2 UNIVERSIDAD

A4 INTERNACIONAL
Ao 72
N SER MEJORES

UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK
FACULTAD DE CIENCIAS DEL TRABAJO Y DEL COMPARTAMIENTO

“DISENO DE UN PROGRAMA PARA FOMENTAR UNA CULTURA DE
DIVERSIDAD E INCLUSION EN ENTORNOS LABORALES, PARA
PERSONAS CON SINDROME DE DOWN?”

Trabajo de titulacion presentado en conformidad con los requisitos establecidos para

optar por el titulo de Master en Gestion del Talento Humano

Realizado por:
KATHERINE LISETH ARIAS HIDALGO

Director del proyecto
MSC. GABRIELA DUENAS

Afio
2019



DECLARACION JURAMENTADA

Yo, Katherine Liseth Arias Hidalgo, con cedula de identidad 1722253109, declaro bajo
juramento que presente trabajo desarrollado es de mi autoria, que no ha sido previamente
presentado para ningun grado a calificacion profesional; y, que consultado las referencias

bibliograficas que se incluyen en el documento.

A través de la presente declaracion, cedo mis derechos de propiedad intelectual
correspondientes a este trabajo, a la UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK, segun lo
establecido por la Ley de propiedad Intelectual, por su reglamento y por la normativa
institucional vigente.

Katherine Lisseth Arias Hidalgo
CC: 1722253109



DECLARACION
UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK
FACULTAD DE CIENCIAS DEL TRABAJO Y DEL COMPORTAMIENTO
HUMANO

Trabajo de Titulacion Maestria en Gestion del Talento Humano titulado:

“DISENO DE UN PROGRAMA PARA FOMENTAR UNA CULTURA DE
DIVERSIDAD DE INCLUSION EN ENTORNOS LABORALES”

Realizado por:

KATHERINE LISETH ARIAS HIDALGO
como Requisito para la obtencién del titulo de:
MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
ha sido dirigido por el profesor

GABRIELA DUENAS

quien considera gque constituye un trabajo original de su autor

ﬂ'é ccZ u//:’—«

MSC. Gabriela Duenas

Quito, Agosto 2019



Los profesores informantes:

Msc. Marco Pullas

Msc. David Jaramillo

Después de revisar el trabajo presentado,

lo han calificado como apto para su defensa oral ante

|+

MSC. Marco Pullas

el tribunal examinador

Quito, Agosto 2019

_

»

/f‘vZ/

MSC. David Jaramillo



AGRADECIMIENTOS

Gracias a Dios, por permitirme compartir mis suefios con los mejores angeles de la vida
mi madre, mi padre, mis hermanos, mis abuelos y mi novio, personas maravillosas que

me han impulsado cada dia a convertirme en un mejor ser humano para el mundo.

A la fundacion Be Just, por trabajar una obra grandiosa para las personas con sindrome
de down, seres humanos valiosos, que son fuente de inspiracion y amor. Pero sobre todo
un agradecimiento especial a las familias de las personas con sindrome de down que me
abrieron las puertas de sus hogares para conocer todas sus historias. Dios y la vida
retribuiré toda la gratitud y entrega por cuidar de manera valiosa a sus personas favoritas

sus hijos.

Quiero agradecer de manera especial a todos los profesionales con quienes he compartido
y coincidido mi trabajo en recursos humanos, pero sobre todo a Rosa Adela, Gabriela
Cueva, Alejandro Villacis y en especial a Néstor Jiménez, por haberme dado la
oportunidad de formar mi carrera profesional y compartirme cada uno de sus
conocimientos, estoy segura que esta experiencia no hubiese sido igual sin su apoyo. Mil

gracias por haber confiado en mi.



Vi

DEDICATORIA

Dedico este trabajo a todas las personas con sindrome de down, en el Ecuador.

A mis padres, por ser mi principal ejemplo de lucha y trabajo constante para siempre
alcanzar nuestros suefios y salir adelante luchando sobre toda adversidad.

A mis hermanos, siempre estaré junto a ustedes para cuidarles cada momento, nunca dejen
de sofiar.

A mis abuelitos gracias por darme la dicha de tener la mejor familia del mundo

A mi querido Santiago Jaramillo por ser mi pedazo de cielo y motor para seguir adelante

luchando por nuestras metas.



TABLA DE CONTENIDO
INDICE DE TABLAS ...ttt eete s ses s enas sttt ses s s s s senan s 3
INDICE DE FIGURAS ..ot eetsses e ses s sesasss s asnss st s s s senansenes 4
RESUMEN ...ttt sttt sttt sttt neabesbe e eneebeneas 6
ABSTRAGCT ..ttt bbb s bbb et et e st e be et ete st et enenre e e 7
CAPTTULO |ttt 8
1.1 INTRODUCCION ..ottt essesiss sttt ensnes 8
1.1.1 Programa B JUSt........c.cooiiiiiiiiiiiiee e 8
1.1.2 Programa Iniciativa por los jovenes Nestlé...........c.cccovvvveiicie v, 9
1.1.3  ODbjJetivo GENEIAL.........cccoeiieiecie et 11
1.1.3.1  Objetivos ESPECITICOS ....c.civirveririiriiieisiesieee s 11
1.2 MARCO TEORICO ..ottt 12
1.2.1  Marco CONCEPLUAL .......cceeiieeiecie et 12
1.2.1.1 Definicion general de discapacidad.............ccceoeivveiiiieiiieneiicieens 12
1.2.1.2  Definicion y evolucion del Sindrome de Down ...........ccccoeceveinennnne. 15
1.2.1.3 Diversidad e inclusion laboral .............ccccooovviviiriiieiiiieie e 18
1.2.1.4 Desarrollo de competencias laborales .............cccovveviiieiiieie e 23
1.2.2 Marco referenCial..........ccooiiiiiiiiiece e 29
1.2.2.1 Competencias laborales y conductuales. ............ccccevereneniiinninninne 32
1.2.3  Marco NiSEOIICO.......ccveiicei et 34
1.2.4 Marco legal ........ccovoiiiiiii e 36
CAPITULO oottt 40
21  METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.......ccoovvrieererereeseieesnene 40
2.1.1  NIVEl dE €STUTIO ....cvveeiiieieceee et 40
2.1.1.1  Prop0sito de 1a inVeStIgaCiON .........cccoeveriereiinenieeeeeee s 40
2.1.1.2  Alcance de 1a investigacion ............ccccocveveiieie e 40
2.1.2 MéEtodo de iNVESLIGACION.........cceeiveiiiiie e 42
2.1.2.1 Enfoque y técnicas de inVestigacCion...........ccccovervreeienienenene s 43
2.1.3 Herramientas de INVESTIACION ........ccceeieiieiieieieiesiseseeee e 44
2.1.3.1  Datos CUAIITALIVOS .......eerviiieiiieieeie st 44

2.1.3.2 Dat0os CUANTITALIVOS . ..ooeeeeee oo 44



2.2 DESAITOIO ...t 45
2.2.1  RESUMEN BNTIEVISTAS ....ecveeiveeieeiie sttt stee sttt ettt es 45
2.2.1.1 Resumen entrevista personas con discapacidad. ............c.ccocervrirnnn. 45
2.2.1.2  Conclusiones entrevista programa Iniciativa por los jovenes ............ 49

2.2.1.3  Conclusiones focus group empresas de servicios complementarios .. 50

2.2.1.4 Resultados encuestas familiares ............c.ccocvrinininicienc e 51
CAPITULO T oottt b et e snneene e 95
3.1 (0] 01U (XS] - SRR 55
3. 1.1 MaALriZ de ACCIONES ....c.eeieiiitiieiieieste ettt 58

3.2 Descripcion de perfiles de CargosS........ocuourereerererinine s 62
3.3 Matriz de Niveles de competencias por POSICIONES..........ccceverrerenererereninns 65
3.4 Matriz de capacitaCion POF CAIgO0........ccverueieerreerieseeseeieseesreeeesreesreeeesseesnas 67
CAPITULO TV ettt et b e snn e ne e 68
4.1 CONCIUSIONES......otiiiiiitiieiei sttt 68
4.2  RECOMENUACIONES ....ouiiiiiiiiiieieteste sttt bbb 70
BIDIIOGIATTa. ... o 72

oL L TR 74



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Cantidad de personas con discapacidad y porcentaje por pais de América Latina

........................................................................................................................................ 14
Tabla 2 Tasa de las personas con sindrome de down en el Ecuador.............ccccccvvvennen. 17
Tabla 3. Dimensiones y evolucion del termino COMPetencia..........coevvereircieeeeneene 25
Tabla 4. Estar dispuesto a incursionar a su familiar en el campo laboral....................... 51
Tabla 5. Temores de la inclusion laboral por parte de los familiares.............ccccccveenee. 52
Tabla 6. Cantidad de horas de trabajo . ..o 53
Tabla 7. Apertura a la certificacion laboral ... 54
Tabla 8. Programa de diversidad e inclusion para personas con sindrome de down ..... 58

Tabla 9. Programa de diversidad e inclusion para personas con sindrome de down,

dIAGrama 08 QANNT.......ouiiiiiiirie et b e 61
Tabla 10. Perfil de Competencias de Asistente AdMINIStrativo..........cccevvveerveieneenee. 62
Tabla 11. Perfil de Competencias CONSEJEITa. .......civrerirereiresereeee s 63
Tabla 12 Perfil de Competencias de Gestion Documental ............ccoevvevereveiniennennen, 64
Tabla 13 Matriz de niveles de competencias por POSICIONES...........ccveververerrenerierennens 65

Tabla 14 Matriz de plan de estudios por competencias y niveles ...........cccccocevenenennne 67



INDICE DE FIGURAS

llustracion 1. Logo Programa Be JUSE ........c.ccueveieiiiiiie s 8
[lustracion 2. Slogan Iniciativa por 10S JOVENES. ..........ccoeerereireneiese e 9
[lustracion 3. Pilares de accion de la Iniciativa por los jovenes Nestlé.............ccccoceeee. 10
llustracion 4. Nivel de educacion de los jovenes (18-29 afios) en el Ecuador ............... 10

llustracion 5 Clasificacion Internacional de deficiencia, discapacidad y minusvalia-
relacionamiento de CONCEPLOS. ......c.uiiiieieie ettt 13
llustracion 6 Resultados familia de codigos de comportamientos favorables por parte de
[0S TAMIIAIES. ..o.vveiieie ettt r e b e e e e e sreeneeenee e 20

llustracion 7. Observacion de la clasificacién de competencias segin Spencer y Spencer

[lustracion 9. Distribucion del tipo de discapacidad ...........cocoovreneininiineiicieeene 31

llustracion 10 Distribucion personas con discapacidad segln su grado de discapacidad

llustracion 11. Pasos para la implantacion de un sistema de competencias................... 34
llustracion 12. Persona con sindrome de down, participando de manera activa de la
TNVESTIGACION ...ttt b bbbttt et e b bbb ere s 46
llustracion 13. Persona con sindrome de down, participando de manera activa de la
TNVESTIGACION ...ttt bbbttt e b bbbt ere s 46
llustracion 14. Persona con sindrome de down, participando de manera activa de la
INVESTIGACION ...ttt e e st e et e e s e e st e e e e seesreereenne e 48
llustracion 15. Resultados incursionar a su familiar en el campo laboral ..................... 51

llustracion 16.Grafica temores de la inclusion laboral por parte de los familiares......... 52



llustracion 17 Cantidad de horas de trabajo

llustracion 18. Gréafica apertura a la certificacion laboral ...,



RESUMEN

Desde principios de la década de los afios 70, como sociedad hemos comenzando a
implementar nuevos pensamientos y acciones hacia la inclusion y desarrollo de las
personas con discapacidad en el entorno social, econdmico y laboral; considerando que
en los ultimos 10 afios hemos evolucionado de manera acelerada a nivel mundial hacia
una cultura de inclusion real que busca implementar politicas y planes de gestion para

eliminar cualquier discriminacion que pueda llegar a existir.

En el Ecuador, las personas con discapacidad estan mas activas que nunca en la sociedad
y han comenzado a ser incluidas en diferentes entornos, la mirada de igualdad de los
ecuatorianos ha contribuido a dar con un rol protagdnico, desde diferentes perspectivas
como la educacion, el trabajo y la sociedad; pero sin embargo, a pesar de estos grandes
avances, la tasa de desempleo de este grupo vulnerable es alta y siguen existiendo algunas

obstaculos y barreras para que puedan trabajar y adaptarse al mundo empresarial.

La presente investigacion busca promover la inclusion de personas con discapacidad, en
especial con sindrome de down, en un entorno laboral competitivo, a través de una alianza
entre varias empresas privadas del pais; y un proceso de formacién profesional, a través
del desarrollo de competencias. Este proceso busca que el hecho de incluir a personas con
discapacidad genere ventajas a la formacion de un lugar de trabajo incluyente, para las
empresas, las personas y la sociedad.

A la vez, la propuesta busca mejorar la confianza del entorno familiar de las personas con
discapacidad, quienes buscan la seguridad y proteccion de su ser querido; por lo cual la
propuesta se centra en aristas como un proceso previo a recibir personas con discapacidad
en la organizacién, buscando el compromiso de la alta direccion, eliminando los
obstaculos de contratacidn, a través de un proceso de formacion y capacitacién 70/20/10
para un cargo determinado segun las necesidades estandares de la organizacion, para
preparar el terreno hacia una mentalidad de inclusion laboral desde el niucleo familiar

hacia el entorno empresarial.

Palabras claves: Inclusion laboral, personas con discapacidad, formacion y capacitacion,

competencias.



ABSTRACT

Since the beginning of the decade of the 70s, as a society we have begun to implement
new thoughts and actions towards the inclusion and development in social, economic and
work environment of people with disabilities; considering that in the last 10 years we
have evolved globally towards a culture of real inclusion that seeks to implement policies

and management plans to eliminate any discrimination that may exist.

In Ecuadorian society, people with disabilities are more active than ever and have begun
to be included in different environments, the equality of Ecuadorians has contributed to a
leading role, from different perspectives such as education, work and society; However,
despite these great advances, the unemployment rate of this vulnerable group is high and
there are still some obstacles and barriers so that they can work and adapt to the business

world.

This research seeks to promote the inclusion of people with disabilities, especially with
down syndrome, in a competitive work environment, through an alliance between several
private companies in the country; and a professional training process, through the
development of competencies. This process looks forward to include people with
disabilities in order to generate advantages for the development of an inclusive workplace,

for companies, people and society.

At the same time, the proposal pursues to improve the trust of the family environment of
people with disabilities, who seek safety and protection of their loved ones; Therefore,
the proposal focuses on edges as a process prior to receiving people with disabilities in
the organization, looking for the commitment of senior management, eliminating hiring
obstacles, through a training process 70/20/10 for a specific position according to the
standard needs of the organization, in order to prepare the ground towards a mentality of

labor inclusion from the family nucleus towards the business environment.

Keywords: Labor inclusion, people with disabilities, education and training, skills.



CAPITULO |
1.1 INTRODUCCION
1.1.1 Programa Be Just

El Programa Be Just, fue creado en el 2017 por el proyecto MUYU una iniciativa
desarrollada para crear espacios, redes y conexiones que ayuden a los emprendedores y
empresarios a trabajar en el mejoramiento de la rentabilidad econdémica y social de sus

negocios, a través de asesorias personalizadas como un apoyo para su crecimiento.

De la responsabilidad social de MUYU, naci6 el programa emblematico BE Just con el
objetivo de dar dignidad a las personas con sindrome de down por medio de la inclusién

laboral. Un proyecto lleno de igual de oportunidades.

Lo ot

llustracion 1. Logo Programa Be Just
Fuente: Archivo Be Just, 2018

Asimismo, el programa Be Just durante busca estructurar un esquema funcional para
lograr ingresar a jovenes con sindrome de down en ambientes de trabajo dignos. La Sede

del programa esta ubicada en Quito.

Por lo cual, el primer paso para formar parte del programa es la predisposicion de los
padres para que su hija o hijo ingresen a trabajar, segundo realizan una evaluacion inicial
para conocer si el participante puede adaptarse al programa y a un ambiente laboral
estable, después pasan por un proceso de formacion que se basa en una metodologia

practica para prepararse a un futuro entorno laboral.



1.1.2 Programa Iniciativa por los jovenes Nestlé

Nestlé a nivel mundial hace 4 afios implemento su programa “Iniciativa por jovenes”, que
ha nacido como un compromiso para la compafiia en sus 150 paises para contribuir en la
preparacion y formacioén de las proximas generaciones, con el objetivo de lograr

integrarlos al mercado laboral de manera eficaz.

o iniciativa por los
ﬁe JOVENES

llustracién 2. Slogan Iniciativa por los jovenes.
Fuente: Archivo Nestlé, 2015

Esta iniciativa nace de indicadores a nivel mundial alarmantes sobre la inclusién de
jévenes al campo laboral, considerando que el 60% de los jovenes que estan en colegios

ocuparan en 10 afios posiciones que el dia de hoy no existen. (Nestlé , 2018)

Los datos son relevantes para buscar acciones de forma inmediata, por parte de gobiernos,
politicas o reglamentos que ayuden a la mejora de este contingente social, pero para una
empresa privada como Nestlé el compromiso para trabajar por la juventud esta latente, ya

que existen 71 millones de jévenes desempleados a pesar de contar con educacion formal.

La ambicion de Nestlé a través de esta iniciativa es el hecho de poder ayudar a que las
futuras generaciones estén preparadas para ingresar al mundo laboral, de diferentes
formas como la innovacion, el emprendimiento, y actores que impulsan el cambio. Por

medio de sus tres pilares:

» Empleo y empleabilidad
» Emprendimiento
» Agro-emprendimiento
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Empleo & empleabilidad Emprendimiento Agro-emprendimiento

llustracion 3. Pilares de accidon de la Iniciativa por los jévenes Nestlé

Fuente: (Nestlé , 2018)

Sin embargo, en el Ecuador la situacién para la inclusion en el campo laboral de los
jévenes no es lejana a la situacion mundial, segun los datos del INEC, 2018 2 de cada 3
jévenes se encuentran en situacion de desempleo; a pesar el incremento del nivel de
educacién que ha evolucionada de forma acelerada en la juventud los ultimos 10 afios.

Educacion

Media / bachlllerato

& Superior universitario

Superior no
universitario

@ Altabetzacién

llustracion 4. Nivel de educacién de los jovenes (18-29 afios) en el Ecuador
Fuente: INEC, 2018

La iniciativa Alianza por los jovenes en Nestlé Ecuador, han conseguido resultados
espectaculares en el 2018, pero el objetivo a futuro es poder atender la desigualdad
generada por el desempleo juvenil, fomentando acciones que mejoren profundamente esta

situacion en el pais; para fortalecer a una juventud que abrace las oportunidades de
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desarrollado desde cualquiera de los frentes de atencidn, para mejorar su calidad de vida

y la de su familia, trabajando desde 4 pilares que son:

» Mas oportunidades
» Empleo Juvenil

» Embajadores

» Gobierno Corporativo

La presente investigacion busca fomentar una cultura de diversidad e inclusion en
entornos laborales dignos, para personas con discapacidad; que permita sensibilizar a las
organizaciones a través del programa “iniciativa por los jovenes” y sus colaboradores,
fomentado la creacion de competencias técnicas y certificadas para los jovenes con
sindrome de down que buscan incursionar en el campo laboral para mejorar su calidad de

vida y la de su familia.

El alcance del proyecto esta dirigido a personas con sindrome de down, una discapacidad
de tipo cognitiva; por lo cual en la presente investigacion vamos a sensibilizar a las
empresas multinacionales por medio de su proceso de responsabilidad corporativa para
que puedan incluir a este tipo de jovenes en su entorno laboral; y, a la vez, apalancar la
inclusion laboral por medio de las empresas de las cuales reciben servicios
complementarios, en funciones laborales estandares, a través de la evaluacion y desarrollo
de competencias duras y blandas necesarias; sin dejar de lado un proceso que le permite

a un nuevo colaborador adaptarse de manera mas rapida a su entorno laboral.
1.1.3 Objetivo General
Disefiar un programa para fomentar una cultura de diversidad e inclusion en

entornos laborales, ampliando la cobertura de la insercion laboral para personas

con sindrome de down.

1.1.3.1  Objetivos Especificos

e Establecer los perfiles adecuados para la contratacion de personas con

sindrome de down.
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e Crear un programa de formacion, capacitacion y entrenamiento para la
certificacion de competencias laborales de las personas con sindrome de
down.

e Generar alianzas empresariales para buscar la inclusion laboral de
personas con sindrome de down.

e Sensibilizar a la organizacion sobre el proceso y la importancia de la

inclusion laboral de las personas con sindrome de down.

1.2 MARCO TEORICO

1.2.1 Marco conceptual

1211 Definicion general de discapacidad

La evolucién constante de la consideracion social de los discapacitados ha sido una
tendencia los ultimos afios, ahora hemos visualizado varias iniciativas del gobierno
central, la empresa privada y las fundaciones para incursionar a personas con diferentes

discapacidades en el entorno laboral.

Pero el concepto de la OMS, ha sido visto como un modelo de cambio desde el hecho que
antes era visto desde un enfoque de rehabilitador hacia un enfoque de accionar social, en

el cual todos debemos involucrarnos de manera activa,

Sin embargo, para la Real Academia de la lengua Espafiola el término “discapacidad” fue
aceptado desde hace apenas 50 afios. Pero fue en 1980 cuando esta definicion fue
clasificada y diferenciada por la Organizacion Mundial de la Salud en Ginebra de la

siguiente manera: “discapacidad”, “minusvalido”, “invalido”, entendiéndolos asi:

Deficiencia: se relaciona con cualquier perdida o anormalidad permanente o
transitoria, ya sea psicologica, fisiologica o anatomica relacionado con la estructura o la

funcion.
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Discapacidad: entendiéndolo como wuna restriccion e impedimento del
funcionamiento del funcionamiento de una actividad causado por una deficiencia, en la

forma o dentro del ambito considerado normal para un ser humano.

Minusvalia: es la incapacidad que se traduce en una desventaja para una persona,
en cuanto limita o impide el cumplimiento de una funcion que es considerada comun para

esa persona segun la edad, el sexo, y los factores sociales y culturales.

llustracién 5 Clasificacion Internacional de deficiencia, discapacidad y minusvalia- relacionamiento
de conceptos

:

EMFERMEDAD ——®= DEFICIENCIA—— ™ DISCAPACIDAD — ™= MINMUSVALLA

+

SITUACION SITUACION SITUACION SITUACION
INTRINSECA EXTERIORIZADA OBJETIVIZADA SOCIALIZADA

Fuente: Organizacién Mundial de la Saluda, 1980

A pesar del descontento causado por esta clasificacion, que concentro el enfoque de la
definicién en el hecho de recalcar que una persona que posee una deficiencia de cualquier
tipo, la persona con discapacidad debe ser vista y considerada como un ciudadano en
relacién a los demas y nunca bajo una situacion individual; sin embargo, esta tipificacion
ayudo como instrumento para dar los primeros pasos en el trabajo y preocupacion de la
problemética de las personas con discapacidad, hacia la sociedad y las estructuras

administrativas que apoyan al desarrollo de este grupo.

Ahora bien, la evolucion de la consideracion social de las discapacidades ha ido
mejorando en cuanto a su adaptacion; y, en base a los estigmas y paradigmas de
apreciaciones y percepciones que adopto la terminologia y su definicion, por lo cual en
el 2001 la OMS acoge una nueva clasificacion para adaptar el marco conceptual de la
salud, en el cual el término “deficiencia” fue englobado en la palabra “discapacidad”
como una definicion de limitaciones en la actividad y restricciones en la participacion,

incluyendo en el concepto a los factores ambientales que interactian. (Amate, 2006)
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La discapacidad en América Latina, es una cuestion que repercute en temas sociales,
econodmicos y politicos, los mismo que carecen de datos estadisticos reales, la mayoria de
estos datos son desactualizados y carecen de precision; pero que segun los mismos la
discapacidad tiene varios indices que indican que van en aumento; es asi que en América
Latina existen aproximadamente 85 millones de personas con discapacidad, como se

pueden conocer la informacion en el siguiente cuadro:

Tabla 1 Cantidad de personas con discapacidad y porcentaje por pais de América Latina

Pais Total de personas discapacitadas Porcentaje
Argentina 2 217.500 6,80%
Bolivia 741.382 9,26%
Brasil 10 000.000 6,00%
Chile 958.500 6,39%
Colombia 4992.000 12%
Costa Rica 363.480 9,32%
Ecuador 1 636.800 13,20%
Guatemala 1 887.000 17%
Honduras 700.000 14%
México 10 000.000 10%
Nicaragua 593.880 12,12%
Perd 7 882.560 31,28%
Uruguay 495.000 15%
Venezuela 2 370.000 10%

Fuente: Banco Interamericano de Desarrollo, 2017

En el Ecuador aproximadamente el 13,20% de los ciudadanos poseen algin tipo de
discapacidad, estos indices afectan de manera directa o indirecta a familiares, amistades
y la comunidad de manera politica, econdmica y social. A nivel local de América Latina,
lo que es mas consternate de las personas con discapacidad es que se caracteriza por que
el nacleo en el que se desarrolla es identificado por la extrema pobreza, una tasa elevada
de desempleo, bajo acceso a servicios publicos, educacion, atencién médica, vivienda o

transporte.
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Segun los datos vistos, todas las sociedades tienen personas con discapacidad; pero lo
mas importante de esta situacion es el hecho de entender el impacto psicosocial de una
condicion genética, comprendiendo el contexto cultural en el cual se desenvuelve la

persona y su familia.

1.2.1.2 Definicion y evolucion del Sindrome de Down

La naturaleza del sindrome de down, puede ser analizada desde el componente disease,
que es relacionado con aspectos médicos: que lo definen como un problema de salud que
consiste en una deficiencia del funcionamiento fisioldgico de forma incorrecta, que como
consecuencia origina la reduccion en las capacidades fisicas o la reduccion de la

expectativa de vida.

En el caso de las personas con sindrome down la disease, se atribuye a la trisomia 21, la
misma que puede ser analizada a través de un examen genético, a la vez, debe existir una
evaluacion de la capacidad intelectual. Pero fue en 1866 cuando después de varias
investigaciones de caracteristicas fisicas que poseian un grupo de pacientes clasificados
bajo diferentes etnias, pero fue la étnica mongdlica la que presento varios casos y aspectos
de la perdida de diferentes caracteristicas, todo esto fue documentado por John Langdon
Down. (Down, 1886)

Langdon describio en su articulo “Observations on an Ethnic Classification of Iditos”,
un conjunto de caracteristicas y sintomatologias observables de un grupo de pacientes
que fueron asociadas a caracteristicas raciales; pero después este sindrome fue asociado
a un cuadro clinico con particularidades genéticas o genotipicas que refieren a atributos

fisicos como conductuales; que mas tarde llevarian su nombre (Down, 1886)

En la actualidad en el Ecuador, los datos revelados por el doctor genetista Jijon, indican
que el sindrome de down es mayor que el promedio mundial, ya que ocurre en 1 de cada
550 nacidos vivos; a nivel mundial la tasa se relaciona con 1 persona por cada 700 nifios.
(Proafio, 2019)
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Estas cifras en el Ecuador conciben grandes retos para continuar con la consolidando la
integracion real de las personas con sindrome de down, no solo desde el acceso o al campo
laboral, sino al sistema educativo, a través de una formacion y educacion inclusiva en
todas sus fases; en el pais los ultimos afios ha sido visto desde los aportes de la medicina;
sin embargo han comenzado a evidenciarse trabajo por parte del gobierno y las politicas

de la inclusién social de las personas con discapacidad.

Las principales acciones para las personas con discapacidad en el pais se evidenciaron a
partir del afio 2008 cuando el estado ecuatoriano decreto un estado de emergencia para la
creacion de un sistema de prevencion de discapacidades, atencion y provision de ayudas
técnicas e insumos médicos, de esta accion, nace la “Misioén Solidaria Manuela Espejo”,
un programa gubernamental que llevo a cabo el primer estudio biopsicosocial clinico

genético de las personas con discapacidad. (Paz Y Mifio & Cortés, 2014)

A través del levantamiento de la informacion de la misién Manuela Espejo, se conocio
que en la actualidad en el Ecuador existe aproximadamente un total de 7792 personas con
sindrome de down, distribuidos a nivel nacional, sobre todo el mayor nimero de casos se
muestra hasta la edad de 19 afios, una edad que toma demasiada relevancia a la hora de
tomar acciones hacia este grupo de la sociedad, ya que en esta etapa de vida se desarrollan
las principales habilidades pedagogicas y cognitivas y es la época en el cual el potencial

se fortalece para generar un mejor desempefio en la vida a futuro para la persona.
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Tabla 2 Tasa de las personas con sindrome de down en el Ecuador

Provincias Grupos de edad [afos) Total Tasa
Oad Tasa 5a14 Tasa 15219 Tasa 20229 Tasa 30239 Tasa 40a 58 Tasa >60 Tasa

Azuay 38 086 B4 037 30 040 32 040 38 042 14 0.11 1 Q 278 038
Bolivar 15 o.Bo 28 0858 19 10 18 080 18 821 10 0.32 1 0 104 0.87
Cafiar 25 1.08 32 o063 18 072 23 0Bz 7 028 3 0.08 - o 108 048
Carchi B8 052 15 044 e 037 18 og2 2 013 1 0.03 . (2] 439 0.30
Chimborazo 18 040 42 042 18 037 30 040 13 024 7 0,08 2 0 130 032
Cotopaxi 18 o042 50 053 25 058 25 037 8 018 2 0.03 1 o 128 0.28
El Oro 70 1.25 121 087 354 o0 73 071 38 044 18 0.16 2 a 377 083
Esmaraldas 42 08s 104 078 48 083 58 og8 e8 043 21 0.24 4 (8] 304 087
Galapagos 1 047 4 o083 - - 2 044 - - 1 .18 - - a8 03z
Guayss 438 1.22 777 1.08 305 030 380 080 225 042 184 0.25 4 o 2313 083
Imbabura 238 074 40 043 17 043 13 023 9 018 3 007 1 (1] 116 028
Loja 42 093 a7 099 38 D83 B3 087 26 048 18 022 - [s] 285 083
Los Rios €8 o8l 154 088 74 086 86 088 77 o072 42 0.30 3 o 504 055
Manabi 109 0.78 297 978 117 0B6 223 1.01 156 084 103 0.40 12 o 107 0.74
Morona Santiago 13 058 27 086 14 085 10 042 10 083 1 0,03 1 s} 768 051
Napo 15 1.10 23 085 10 o088 11 084 3 023 4 0.28 - - 66 054
Orallana 18 087 24q 059 8 063 12 043 3 016 3 0.15 = - 63 0.51
Pastaza 10 083 18 088 1 o1 7 o48 2 018 2 0.18 - . 40 048
Pichincha 220 083 326 057 131 055 183 040 71 018 58 011 =] [s] 1003 038
Santa Elana ao oB2 B4 085 17 057 a3 083 15 035 11 0.20 a o 178 0.58
Santo Domingo 51 1.6 88 1035 26 068 54 083 ee 044 21 033 3 1] 263 0.72
Sucumbios 18 0Bs 43 088 12 0B2 22 070 12 050 3 011 1 o 112 083
Tungurahua 40 0.88 &7 058 27 054 33 0.38 24 034 1 011 = 0] 204 040
Zamora Chinchipa 10 0so 21 088 9 088 11 073 7 087 3 022 = = B1 087
Total 1368 0354 2348 084 1024 072 1443 038 81e 0,40 547 0.20 48 [»] 7792 0.54
Porcentaje 18,3 33 13 18 10 7 05 100

Fuente: (Mision Solidaria Manuela Espejo (MSME). , 2013)

Los datos de la tabla anterior nos muestra que las provincias del pais donde prevalece la
tasa de sindrome de down, con relacién a la edad activa para incursionar en el campo
laboral entre los 20 a 39 afios de edad, son: Santo Domingo (0,74), Manabi, (0,72),
Zamora Chinchipe (0,67), Guayas (0,63), Pichincha (0,39).

El desarrollo humano es un derecho de todas las personas, ya que garantiza la evolucion
de la calidad de vida de manera integral de las personas desde todos los frentes como la
economia, la cultura, la vida social y laboral, la politica, tecnologia, para eso debemos
trabajar en formas espacios que otorguen un nivel de vida digna a las personas con
sindrome de down con ingresos econémicos que contribuyan a la integracién a la vida

comunitaria.

Sin embargo, un aspecto relevante que no se puede descuidar con las personas con
sindrome de down en su etapa de nifiez, es el hecho de brindar una atencién temprana
para que puedan desarrollar su potencial de aprendizaje y seguir el proceso de formacion

con los mismos pasos que los demas nifios a su edad.

Los nifios con sindrome de down al igual que sus familias deben tener asistencia y
estimulacién temprana para promover un adecuado desarrollo de su inteligencia
emocional y cognitiva, auto concepto como por ejemplo para fortalecer y dar respuesta a

las necesidades permanentes y transitorias que pueden desencadenar trastornos u atencion
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en su desarrollo de forma global. (Federacion Estatal de Asociaciones de Profesionales
de Atencion Temprana - GA, 2005)

Una persona con sindrome de down, en su etapa de nifiez con la ayuda de un profesional
multidisciplinario, debe fortalecer su desarrollo de la psicomotricidad, lenguaje oral y
escrito, habilidades cognitivas y numéricas y sus habilidades sociales para fortalecer el

desarrollo de la autonomia personal y su autoestima.

Adicional a este proceso de acompafiamiento en la nifiez de una persona con discapacidad
se debe sumar el hecho de atender otro aspecto trascendental al momento de cuidar su
salud, ya que puede presentarse anomalias como, la cardiopatia congénita, problemas con

su aparato digestivo o con sus 6rganos y sentidos como lo es en especial la audicion.

1.2.1.3 Diversidad e inclusién laboral

Gestionar la diversidad en la época actual para las organizaciones es una estrategia de
futuro, para cambiar la mirada hacia una accion que se caracteriza por la evolucion de
manera inmediata de un cambio cultural y globalizado que busca generar resultados que

trasciendan desde los ambitos culturales, raciales, religiosos y de género.

El factor de la diversidad en las organizaciones es un reto transformacional, que debe ser
aprovechado y convertido adecuadamente en una oportunidad de tratar un factor
competitivo de forma interna y externa, a la vez, se convierte en una prueba de gestién
del cambio para generar una mentalidad a que los equipos directivos reconozcan y

favorezcan a la diversidad en toda su expresion y accion. (Marquez & Belmonte, 2016)

Asimismo, para poder garantizar parte de la inclusion laboral debemos abordar un
concepto clave de “desarrollo inclusivo” como un disefio que busca efectuar acciones y
politicas para el impulso socioeconomico y humano que encaminan la igualdad de
oportunidades y derechos para todas las personas, sin diferenciar status social, géenero,
edad, condicion fisica y mental, raza, religién o preferencia sexual, etc, en equilibrio con

su medio ambiente. (Beman Bieler, 2016)
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El modelo de “desarrollo inclusivo” es un enfoque que contribuye a la valoracion
especifica del talento humano con relacion a sus cualidades y caracteristicas que
enriquecen al ser humano a la hora de buscar resultados para una organizacion, a traves
de este enfoque se propone apreciar la diversidad y no discriminar en ninguna condicion
de diferencia, pero si a la vez, transformar los valores en una oportunidad de crecimiento
para luchar contra la pobreza, dando visibilidad del apoyo a los grupos de “atencion

prioritaria” para que sean posicionados en politicas y programas publicos y privados.

La inclusion laboral es un referente actual para el desarrollo de las personas con
discapacidad, pero debemos estar conscientes que la misma inclusion debe nacer desde
el campo educativo, la comunidad y la familia como una defensa de derechos desde el
nacimiento de la persona es una accion que se debe promover la aceptacion, el respeto, la

igualdad de oportunidades y trato, la autoconfianza; etc.

Uno de los factores que no pueden pasar desapercibidos durante este proceso de inclusion,
son los familiares, en especial los padres quienes segun el estudio doctoral de Jesus Lopez
Lucas indica que ellos incurren con comportamientos como la sobreproteccion, el
rechazo, la exclusion y sobre todo el sentimiento de lastima o compasidn, sin embargo
esta actitud debe ser el primer punto de cambio para fomentar la inclusion, por lo cual los
familiares son capaces de percibir actitudes y sentimientos favorables cuando conocen y
se transmite informacion de primera mano el tipo de apoyo que puede ofrecerse a su

familiar, sobre todo para evitar la victimizacion que discrepa de la autoproteccion.

El investigador Lopez JesUs, ha hecho una serie de entrevistas en diferentes ambitos, en
especial sobre las principales necesidades de los familiares de las personas con
discapacidad, quienes participan en un rol de alcance relevante para eliminar las medidas
de integracion hacia sus familiares, conocer una verdadera inclusion como un derecho
consubstancial de cada ciudadano del mundo, para reclamar una igualdad de trato y
respeto en todo momento. Le dan una relevancia importante a la informacion como algo

preciso para la consecucion y aceptacion de la igualdad de oportunidades.
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llustracién 6 Resultados familia de cddigos de comportamientos favorables por parte de los

familiares.

[ Loy Hm o)

|3 e {201 {3 Tndusion sodd eoniguales {313

Fuente: (L6pez, 2013)

Desde la perspectiva de gestion del talento humano, la diversidad y la inclusion es un
tema con compromiso ético a implementarse en las organizaciones, los principios basicos
de lainclusién es poder hacer un aporte sustantivo hacia la equiparacion de oportunidades
y la autonomia personal y sobre todo la solidaridad para contribuir a mejorar la calidad

de vida de la persona y su familia.

El derecho a la educacion, ha sido concebido como algo fundamental de la vida para el
ser humano, como un principio basico de la igualdad de oportunidades, pero en la realidad
a pesar de estar en el siglo XXI, existe la necesidad de modificar un paradigma emergente
hacia un salto para establecer un mismo nivel de calidad de la educacion para las personas

con discapacidad. (Palacios, 2010)

Es un hecho que la inclusion esta llena de ventajas para la educacion, las organizaciones,
a la familia y a la comunidad, pero desde este punto vamos a hacer una mirada a la
inclusion como un modelo organizacional apoyada desde el liderazgo en los niveles mas

alto para contagiar y transmitir que los colaboradores cambien su modelo mental y su



21

mirada hacia no etiquetar a la gente, ni discriminar, sin importar estatus econémico,
genero, edad, discapacidad y preferencia de orientacion sexual, étnia, lenguaje o culturas,
etc. Esta condicion no diferencia la calidad de personal, profesional y el potencial de

talento de cada persona.

Como seres humanos en constante evolucion nunca podemos quitarnos el hecho de poder
aprender de todas las personas, sin importar cualquiera de las caracteristicas que nuestro
compafiero de escuela o de trabajo sin importar su condicion de vida y mas aun perder la
oportunidad de ensefiar, a ese momento lo llamamaos diversidad e inclusién. En el campo
laboral las empresas y sus colaboradores deben sentirse orgullosos de reclutar y
conformar equipos diversos que dan una luz diferente al pensamiento estratégico e

individual.

Toda organizacion tiene la oportunidad de comprometerse con la inclusion, eso le ayuda
a retener y enamorar a equipos talentosos y proactivos diversos, llenos de orgullo y

sentido de pertenencia de trabajar en una organizacion con mirada de inclusién laboral.

Varios autores en la actualidad detallan la importancia de la diversidad e inclusion en el
campo laboral, como una nueva promesa laboral que fortalece el vinculo entre el
colaborador, la organizacion y su entorno de hecho, es un factor diferenciador de la
ventaja competitiva, que motiva la creacion de valor compartido como un eje de la

responsabilidad social.

Para Neli Aca, (2016), psicologa organizacional consultora de recursos humanos, como
referente de la gestion de talento humano su investigacion refleja varias ventajas para las
organizaciones sobre la inclusion, para conformar equipos talentosos y proactivos, a

continuacion, detalla algunas ventajas como:

e Crear colaboradores embajadores de marca: los colaboradores son las
personas cuenta una historia de su empresa, que mejor si la misma es una historia

positiva que narra como compartir un entorno diverso e inclusivo.
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Compromiso y satisfaccion por parte de los colaboradores: establecer
politicas que enmarcan la implementacion de la diversidad e inclusion en la

organizacion y que escuchen la opinion de tus colaboradores.

Fidelizacion por parte de los colaboradores: los colaboradores son mas leales
a empresas que implementan politicas de transparencia hacia la diversidad y la

inclusion.

Atraccion y retencién de talento: una organizacion que tiene la oportunidad de
implementar buenas préacticas de diversidad e inclusion en sus procesos
organizaciones de talento humano, puede capitalizar la manera de atraer y retener
al talento. (Aca, 2018)

Responsabilidad Social Empresarial: implementar acciones de responsabilidad
social empresarial es una congruencia de valores que resaltan la filosofia
empresarial y la identidad corporativa, que forma parte de la cultura
organizacional, sin embargo, uno de los principales beneficios radica en tener una

fuerza de personas diversa libre de conflictos de discriminacion.

Revisando varios de los beneficios que atrae la inclusion de la diversidad se puede

compartir otros de las oportunidades que tienen las organizaciones al momento de adoptar

estas politicas como, por ejemplo:

La inclusién brinda diferentes perspectivas para la solucién de problemas:
Sin duda esta comprobado que pensamientos diferentes con representaciones y
multiples visiones diferentes del mundo ayudan a solucionar problemas o
conflictos laborales desde aristas diferentes, de esa forma la toma de decisiones

se facilita y considera diferentes puntos de vista. (Lizarraga, 2018)

Aumenta la flexibilidad organizacional: es conseguir que los colaboradores se
integren y se adapten al cambio de infraestructura, de costumbres y logren crear
un sentido de pertenencia diferente hacia la organizacion, a la ves debemos

considerar que la inclusion debe tomar en cuenta una inversion en infraestructura,
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campafas comunicacionales, tecnologia que a la larga facilitan el ingreso de mas

personas con discapacidad al campo laboral. (Lizarraga, 2018)

La diversidad y la inclusion no debe ser vista como una moda para las empresas, sino
como un proceso necesario en la actualidad, contar una fuerza de trabajo diversa es
definitivamente una ganancia para todos los actores y procesos involucrados, durante
muchos afios varios grupos diversos han sufrido de discriminacion, pero después de varias
luchas comenzada por la mujer y su inclusion en el campo laboral con igual de
oportunidades que un hombre, abrié la puerta a un debate donde la inclusién en diferentes

aspectos a triunfado.

El rol de recursos humanos en las organizaciones, que implementan politicas de inclusion
es estratégico y debe garantizar un acompafiamiento oportuno a los colaboradores para
conocer su sentir ante esta nueva condicion laboral y tomar acciones que no afecten o
vulneren a los dos actores protagdnicos de este momento como lo son: las personas con
discapacidad incluidas y los colaboradores que ya pertenecen a la empresa y que

seguramente deben compartir un nuevo pensamiento de trabajo y comparfierismo.

En estos momentos recursos humanos debe actuar de manera clave con la evaluacién del
clima laboral, en el cual pueda evaluar y garantizar que ninguna situacion quede reprimida

y que ningun derecho quede vulnerado.

1.2.1.4  Desarrollo de competencias laborales

La definicion del concepto competencia ha evolucionado a lo largo de los afios, como un
proceso normal de la evolucién antropoldgica del ser humano, el cual tiene la capacidad
de poder vivir un proceso de transformacion constante lleno de cultura y valores que
acomparia este desarrollo multidisciplinario de formacion persona y profesional, a través
de la modificacion de las estructuras mentales creadas a través de los afios y las formas

de ver la realidad.

Previo a abordar el concepto de una competencia laboral, se debe comprender la
definicion de una competencia, las caracteristicas que necesita para ser desarrollada, su

clasificacion y la relacion que existe entre los diferentes tipos; de esta manera se puede
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comprender de manera mas simple la correlacion que existe para convertirse en una

competencia laboral y su funcionalidad en el campo organizacional.

El concepto competencia conduce a una investigacion histérica que interviene en el
resumen de una conjugacion de diferentes disciplinas en el proceso de educacién, por lo
cual la definicion debe partir desde el entendimiento evolutivo complejo del ser humano,
que se conjuga con el entendimiento y la complementacién de varias ciencias como: la
psicologia, antropologia, gestion de recursos humanos, la sociologia de la educacion, la
antropologia, la filosofia, la linguistica, ,la pedagogia, la gestion de recursos humanos,

sociolinglistica. (Vigo, 2018)

Conocer el concepto de competencia desde varias ciencias nos ayuda en la investigacién
para poder realizar la relacion con la evolucion del ser humano, en especial de las
personas con sindrome de down, quienes durante varios siglos la mirada de
discriminacion desde el campo educativo, el campo laboral y en ocasiones hasta el
entorno familiar, como personas con falta de competencia para poder realizar varias
actividades que las personas consideramos ldgicas, evidentes y sencillas. A través de esta
definicién existe una mejora del pensamiento l6gico sobre la inclusién de personas con
discapacidad desde cualquier rol de la sociedad, sin dejar de lado su proteccion y

seguridad.
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Tabla 3. Dimensiones y evolucion del termino competencia

Criterios ) .
Dimensio -

nes Investigadores Tiempo

Disciplinas

Aristoteles Edad

Filosofia Competencia Socrates Antigua

B e Competencial oo Chomsky | 1970

linguistica
Dell Hymes
LT (W[ [ 1 -2 Competencia 1971
tica comunicativa | N. Georges
cu-Roegen
Psicologia Lompaisncia Jean Piaget 1972

cognitiva

Competencia | J.C. Lévi-

Anirapologia personal Strauss 1982
Gestion de .
o T Competencia | Leonard Mer - 1990

Manos profesional tens

=TT T =R ) Competencia

la Educacion o Basil Bernstein | 1994

Competencia
formativa

Miguel Zabalza
Competencia | Aurelio Villa- 2000-
personal Manuel Poblete | 2014
-Sergio Tobon

Pedagogia

Competencia
profesional

Fuente: (Vigo, 2018)

Existen diferentes autores que durante afios han analizado el concepto de competencias
desde el ambito psicosocial o individual, pero para poder entender de donde nace el
concepto de competencia utilizaremos a la definicion de los autores Spencer y Spencer
(1993) quienes indican que:

“una competencia es una caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente
relacionada con un estandar de efectividad y/o con un performance superior en un

trabajo o situacion” (Spencer, 1993)

En esta definicion podemos encontrar varias palabras que conjugan el concepto de
competencia con la correlacion de las caracteristicas que la convierten en una

competencia laboral, por parte de Spencer y Spencer, definiciones que son aclaradas por
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Martha Alles, una de las principales psicélogas organizacionales referentes en el mundo

de la direccion de recursos humanos, en base a sus aclaraciones se detalla el concepto de:

e Caracteristica subyacente: es una pieza profunda que forma parte de las
caracteristicas de la personalidad, y que ayuda a pronosticar el comportamiento

de una persona en varias situaciones y desafios laborales.

e Causalmente relacionada: puede originar que de forma anticipada se puede
predecir o relacionar el comportamiento de la persona y el desempefio

e [Estandar de efectividad: a través de la competencia se puede llegar a predecir

quien hace algo bien o mediocremente, bajo un criterio de estandares generales

Sin embargo, para el campo organizacional lo importante y relevante en los procesos de
seleccion o de desempefio es identificar ese conjunto de atributos, conocimientos y
caracteristicas que definen que una persona tiene una serie de competencias para
desempefiar de manera excelente o buena en una actividad laboral. Para descubrir las
competencias en una persona no necesitamos relacionar su perfil fisico, emocional o
psicoldgico, sino el hecho de conocer las competencias que lo hacer eficaz y exitoso en

su posicion dentro de la organizacion.

Autores como Spencer y Spencer (1993) manifiestan que existen cinco tipos
competencias como: Motivacion, Caracteristicas, Concepto propio o conocimiento de
uno mismo, Conocimiento y Habilidad, estas pueden se desarrolladas por las personas
de formas mentales o cognoscitivas, pero sobre la importancia de esta clasificacién las
competencias de tipo concepto de si mismo, motivaciones y caracteristicas suelen ser
parte de la parte de la personalidad y estan méas escondidas a la observacion simple, pero
las competencias de conocimiento y habilidad son vistas de manera rapidamente

observable y son relativamente de tipo superficiales

Todas las competencias que tiene un ser humano como parte de sus caracteristicas, son
fortalezas y oportunidades de desarrollo durante su etapa de vida, la imagen que refleja
el “modelo del iceberg” de los autores, muestra las caracteristicas de competencias vistas

de manera central y profunda y de forma superficial por estar a primera vista y tener un
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proceso mas sencillo de desarrollo como lo es el conocimiento: que se lo puede realizar
de manera rapida como una capacitacion, una lectura, una proceso de educacion formal,
a diferencia de las competencias como conocimiento de uno mismo o la motivacion que

toman mas tiempo y experiencias de vida en poder generar un impacto de desarrollo.

[lustracion 7. Observacion de la clasificacion de competencias segin Spencer y Spencer

Destrezas / abordados mas
Visible ~ / . S frecuentemente

e, 4% . : c imi .- :
mas facil de identificar e s <

- et

Concepto de uno mismo

No visible
mas dificil de identificar

Rasgos de personalidad

Fuente: (Spencer, 1993)

De manera general, hemos evidenciado como ha evolucionado el termino competencia
no en el nombre si no en su concepto y la vision de diferentes ciencias que estudian al ser
humano como un proceso de evolucidn al igual que sus caracteristicas, pero lo importante
de esta definicion es entender que es un competencia laboral y como se mide en el mundo
organizacion, para poder guiar a la inclusion laboral de personas con sindrome de down
desde su conjunto de competencias desarrolladas y a desarrollarse de forma técnica y
comportamental para que puedan cumplir un rol profesional en las empresas, que les
permite sentirse orgullosos por saber que su retribucién econémica es parte de su buen
desempefio.

Las organizaciones en la actualidad de igual forma han evolucionado y las necesidades
gue tenian hacen diez afios, no son las mismas porque sus consumidores, les exigen
productos y servicios diferentes e innovadores, pero que sobre todo ese concepto de

responsabilidad social compartida que ahora esta incursionandose sea coherente desde el
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mensaje interno hacia la percepcion de sus clientes, es por eso que la diversidad enriquece

también el cambio de competencias laborales actuales para los colaboradores.

Los retos del cambio para la organizacion, sus colaboradores y la sociedad es ahora una
condicion especial para alcanzar una ventaja competitiva desde su actuacion, es por las
personas con sindrome de down para incursionar en el campo laboral y social deben
comprender y trabajar en conjunto con su familia en un proceso de formacion de sus

competencias laborales para ser capaces de competir interna y externamente.

Es por eso, que para que ellos estén preparados y listos para esta inclusion el rol de gestion
de talento humano y las instituciones publicas que regularizan este proceso de formacion
deben fomentar la creacion de competencias técnicas a traves de la profesionalizacion de

oficios en los cuales las personas con sindrome de down pueden tecnificarse.

Adicional a la profesionalizacion de competencias técnicas las personas con discapacidad
(sindrome de down), pueden fortalecer su perfil para hacerlo mas competitivo a la hora
de buscar empleo si se empoderan de forma proactiva en el desarrollo de sus
competencias como lo sefiala la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE) capacidades basicas para estar a la vanguardia en el campo labora:

e La capacidad de innovacion
e La capacidad de adaptacion

e Lacapacidad de aprendizaje (Arguelles, 2012)

El comportamiento del mercado laboral es muy variable y nos muestra una situacién de
complejidad desde cualquier perspectiva, ahi la importancia de poder estar preparados de
manera correcta con las competencias necesarias para incursionar un empleo, tampoco
podemos exigir a las organizaciones en que contraten a personas con discapacidad solo
por el simple hecho de ser un grupo prioritario, estas personas necesitan atencién para la

potencializacion de sus competencias desde cualquier perspectiva.
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1.2.2 Marco referencial

Como veremos en la investigacion en el Ecuador desde hace mas de 10 afios existe una
mirada cultural diferente hacia las personas con discapacidad, la actitud de la sociedad
hacia la inclusion de personas con discapacidad ha evolucionado en varios aspectos, pero
aun existe un momento fronterizo entre la inclusion de las personas y creer en su potencial

de talento para desempefiarse una actividad de forma adecuada.

Este momento fronterizo que atraviesa la sociedad ecuatoriana y Latinoamérica con
relacion al discapacitado Lucas Lopez (2013) en su tesis doctoral lo denomina como
“Border Disability” que es una relacion entre el reconocimiento formal del

“discapacitado” pero no una declaracion de reconocimiento como persona y ciudadano.

Y esta reflexion nos lleva a comprender el por qué aun sus padres y familiares se
preocupan de estas personas por el hecho de ser discapacitados, pero no porque son
ciudadanos, la sociedad aun no comprende ni entiende las cualidades y capacidades de
un discapacitado, no se trata nada mas del hecho de reconocer su discapacidad, sino de

asignarle un rol valioso y positivo para la sociedad.

No debe existir ni barreras, ni fronteras desde ningin punto de las ciencias bioldgicas,
antropoldgicas, ni sociales para describir a la discapacidad; pero en pleno siglo XXI las
personas con discapacidad es un eterno habitante de la frontera, ya que como lo afirma,
Planella Ribera (2010), no son ni enfermos, ni gozan de buena salud, no estan muertos,

ni totalmente vivos, no estan ni fuera de la sociedad ni dentro del todo.

Es importante enfatizar que llegar al punto de movernos hacia la inclusién y aceptarla,
requiere una suma de esfuerzos colectivos, que implica un cambio en la cultura de la
sociedad y la organizacién desde la concepcion de la filosofia, las estrategias de
ensefianza, la identidad, la organizacion estructural. Estos cambios no solo afectan a las
personas con discapacidad y sus familias, sino tiene un alcance mucho méas amplio con
relacion a su entorno, desde que un nifio con discapacidad nace en cada parte del mundo
la atmosfera social de estereotipos, prejuicios, debe desaparecer hacia dejar de juzgar a la

gente por su apariencia y comenzar a mirarlos por nuestros rasgos en comun ser humanos.
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La inclusion y el respeto por la diversidad no son principios limitados al nacleo familiar
0 el estado, es una problematica social que debe ser atendida desde diferentes frentes con
actividades promovidas desde la empresa privada a través de esfuerzos individuales y

colectivos.

Para fortalecer la presente investigacion, es importante conocer panorama numérico de
las personas con sindrome de down en el Ecuador, una base a las estadisticas levantas por
el CONADIS en el 2019, existen 461 687 personas reportadas con discapacidad, de las

cuales el 56,9% son del género masculino y el 43,80% son del género femenino.

llustracion 8. Distribucion por género de las personas con discapacidad en el Ecuador

43 80%
FEMENIMO
56,19%
MASCULIND
0,00%
LGBTI

Fuente: ( Ministerio de Salud Publica, 2019)

De la cantidad de personas con discapacidad en el pais en la siguiente grafica podemos
conocer a mejor detalle como consta la distribucion numérica con relacion a los tipos de
discapacidad, en la cual el 46,60% del total de personas poseen una discapacidad de tipo
fisica y el 22,38% una discapacidad intelectual, el 14,13% mantiene una discapacidad
auditiva, el 11,81% mantiene una discapacidad visual, el 5,08% una discapacidad de

tipo psicosocial.
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lustracion 9. Distribucion del tipo de discapacidad

46.60%

22,38%

14,13% 11.81%

FISICA INTELECTUAL AUDITIVA VISUAL PIICOSOCIAL

Fuente: ( Ministerio de Salud Publica, 2019)

Para poder trabajar con el grupo de personas con discapacidad, debemos conocer un dato
relevante que corresponde al grado de discapacidad que poseen, ya que de esta manera
podemos reconocer las funciones o actividades en las cuales unas personas con
discapacidad pueden desempefiarse de manera correcta, el hecho de buscar la manera de
que sean incluidos es el campo laboral debe garantizar el cuidado y proteccion de su
integridad fisica y no exponerlos a actividades forzadas. Como podemos ver en la gréafica
las personas el principal porcentaje de personas con discapacidad se concentra en el grado
de discapacidad entre el 30% al 49% con un total del 45,22% que corresponde a una buena

cantidad de personas para cuidar y precautelar su salud.

llustracién 10 Distribucidn personas con discapacidad segun su grado de discapacidad
14,12%

45,22%
34 66%

[30% - 49%] [50% - 74%] [75% - 84%] [85% - 100%]

Fuente: ( Ministerio de Salud Pablica, 2019)
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La sintomatologia con relacion al Ecuador, ha sido una paradoja compleja en el momento
de representar al sujeto, el temor a ser percibido como una persona “anormal”, por el
comun denominador de lo que la sociedad relaciona con “normalidad”, es un conjunto
socialmente cultural, que representa al sujeto en diferentes grupos sociales, es asi que el
no tener ninguna discapacidad hace que las personas pertenezcan al grupo social de
“normales”, pero al momento de adquirir una discapacidad, el ser humano pasa a formar
parte del grupo de discapacidad, pero este cambio trae una transformacién de la

representacion social, para la persona y su familia.

1.2.2.1  Competencias laborales y conductuales.

Las competencias laborales y las competencias conductuales, no son solo dos términos
diferentes a pesar de estar asociados, varios de las habilidades y comportamientos
demostrados por el ser humano a la hora de ser analizados, aun a varios autores a pesar
de ser dos cosas diferentes, encuentran analogias e contexto que profundizan las

descripciones de la clase de comportamientos asociados a cada una.

e Competencias laborales: la definicion de competencias laborales plantea una
variacion de conceptos, habilidades, aptitudes que una persona necesita para
desempefiarse de forma adecuada en un puesto de trabajo. Las mismas son
asociadas con oficios o a la extension de la educacion profesional que se aplican
en el campo laboral, como una extension de poder generar objetivos y resultados

organizaciones para apoyo a la gestion estratégica o administrativa de un negocio.

Las competencias laborales han sido mancomunadas a oficios, es asi que las
personas que adquieren el conocimiento o habilidad sobre una serie de actividades
que demuestran que tiene la experiencia para ser de forma correcto este oficio,
puede ser certificado en tener las competencias laborales necesarias para

desemperiarse de manera correcto en un cargo establecido. (Alles, 2008)

Es asi que la Organizacion Mundial del Trabajo (OIT) impulsa a nivel mundial
que los gobiernos locales a través de sus instituciones publicas de regulacion del
trabajo y/o educativas logren impulsar la certificacion de competencias laborales
de personas que poseen un titulo o un certificado que acredita que posee los
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conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias para la capacidad efectiva de
generar un desempefio exitoso en una actividad laboral. Sin necesidad de
pertenecer a una organizacion o siendo parte de ella. (Alles, 2008)

e Competencias conductuales:

De igual manera las competencias conductuales son un conjunto de rasgos que han sido
asociadas a los modelos de Management que son disefiados en base a las funciones,
filosofia o cultura organizacional que busca transmitir una empresa a sus colaboradores

y por las cuales estan sido evaluados en su desempefio.

Existe un elemento que puede relacionar el desempefio de una competencia conductual
que es la inteligencia emocional, en la actualidad es una novedad que no solo el
conocimiento o las habilidades pueden determinar nuestro éxito en una posicion si no
también nuestra manera de manejar nuestras emociones y como estas son compartidas

con los demas.

Es asi que las competencias conductuales son vistas en la actualidad como un factor
diferenciador para predecir un buen desempefio a futuro, es por eso que nuestro
coeficiente emocional debe ser medido a la igual manera que nuestro coeficiente
intelectual, no solo es el hecho de saber hacer algo, sino la combinacién de actitudes
personales y sociales que nos lleven al querer hacer las cosas por motivacion, deseo de

lograr algo diferente en el momento de asumir una responsabilidad laboral.

Para lograr tener una conjugacién de ambos sistemas de competencias, el modelo se
competencias debe atafier dos modelos basicos vinculados entre si, como lo es: la
capacidad de las personas este alineada de manera efectiva VS la integraciéon de la

estrategia organizacional en base a un modelo conductual. (Alles, 2008)

Pero para constituir un modelo de implantacion con éxito de un sistema de gestion por
competencias, es necesario poder hacerlo simple, Gtil y comprensible para las personas,
en la siguiente grafica se identifica como se puede manejar el modelo de la autora Martha
Alles (2008). Adicional a tener un modelo, debemos definir una escala que pueda indicar
los niveles de competencias entre 4 a 5 que debe tener las mismas. Esta forma le da un

esquema uniforme, esta ilustracion se realizada de forma tropicalizada o artesanal durante
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un proceso de entrevistas, Focus grupo u observacion de competencias, considerando la

ubicacion de la posicion en el organigrama organizacional

llustracion 11. Pasos para la implantacion de un sistema de competencias

Pasos necesarios para la implantacion de un sistema

/47 OSETNETS S ETTETTER
“Definicion de %
competencias '
“Definicion de :
|
5

Fuente: (Alles, 2008)

1.2.3 Marco histérico

A partir de los afios 50 en el Ecuador, se evidencio la necesidad de atencion a las personas
con discapacidad, pero esto fue realizado bajo criterios de caridad o beneficencia,
posteriormente los padres de familia de las personas con discapacidad y varias
organizaciones privadas se unieron para de manera general tecnificar el apoyo a las

personas con discapacidad.

Fue en la deécada de las 70 que varias organizaciones publicas asumieron
responsabilidades en la educacion, salud y bienestar social, extendiendo a la cobertura de
atencion médica, proceso de ayuda e integracion de las personas con discapacidad que
fue consolidado en los afios 80 por el impulso de la “década del impedido”, que fue

decretada por las Naciones Unidas.

En 1980 se cred la Division Nacional de Rehabilitacion en el Ministerio de Salud, que se
le encomendo organizar e implementar la rehabilitacion funcional para las personas con

discapacidad, a la vez, ampliaba la cobertura asistencial con la organizacion de servicios
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de medicina fisica y rehabilitacion en casi todas las provincias, esto se sumaba a las ya

existentes unidades de rehabilitacion de seguridad social.

Es asi que, en 1982, se expidio la ley de proteccion del minusvalido, con la creacién de
la institucidn publica Direccion Nacional de Rehabilitacion Integral del Minusvalido-
DINARIM-, la misma que reemplazaria al CONAREP y adherida al Ministerio de
Bienestar Social, contemplandose en la ley disposiciones para la prevencion y atencion

de las personas con discapacidad.

Con relacion a ese afio, las empresas del sector privado comenzaron con su participacion
activa para la busqueda de alternativas y acciones en pro de las personas con discapacidad,
el Instituto Nacional del Nifio y la familia INNFA, fue una de las organizaciones con
mayor cooperacion y creacion de varios centros de rehabilitacion y escuelas de educacion
especial. Fue asi que otras organizaciones también buscaron a forma de sobresalir con su

trabajo benéfico.

En 1989, la primera dama de la nacion y los Ministros de Bienestar Social, Educacion,
Salud y Trabajo, decidieron crear la comisién interinstitucional de analisis de la situacion
de las discapacidades den el ecuador por sus siglas (CIASDE), conformada por
profesionales de diferentes disciplinas, quienes comenzaron su trabajo a traves de talleres

de elaborar un Plan Nacional de Discapacidades, publicado en 1991.

En el 2008, se presento el 11 plan Nacional de discapacidades, con dos objetivos de poder
disminuir la incidencia y prevalencia de las deficiencias potencialmente generadas por la

discapacidad y la mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad.

En los ultimos afios los programas de atencion a las personas con discapacidad han
comenzado a tener una mayor atencién por parte de las entidades publicas y privadas, las
tendenciales mundiales ha puesto en marcha un proceso mas asertivo de comunicacion

hacia la importancia de la diversidad en entornos laborales.

El Ecuador bajo las tendencias de las Organizacion de Naciones Unidades adopto las
medidas implementadas en diciembre del 2011 en la Asamblea General, la celebracion
del “Dia Mundial del Sindrome de Down” que es reconocido cada 21 de marzo, por estas
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celebraciones internacionales se ha visto un apoyo por parte de las diferentes
organizaciones privadas hacia las fundaciones que trabajan con personas con sindrome
de down como, por ejemplo: durante los ultimos 3 afios Mc Donald’s ha donado todas las
ventas de su producto estrella Big Mag para la Fundacién el Triangulo y su obra de

trabajo.

La historia de reconocimiento de la inclusion en el Ecuador, esta contando momentos
diferentes a través de la celebracion mundial se busca generar un mayor impacto y
conciencia publica sobre la transformacion de la condicién humana de las personas con
sindrome de down, la misma que tiene efectos variables en los estilos de aprendizaje y
personalidad, sin dejar de lado sus caracteristicas fisicas y de salud. El lema de esta
celebracion consiste en “no dejar nadie atrds” y consiste en generar igualdad de
oportunidades y condiciones para ellos con el pleno desafio que puedan celebrar de una

vida plena en todos los aspectos de la sociedad. (Sheineider, 2012)

El camino recorrido para general una igual de oportunidades a las personas con sindrome
de down ha sido corto, aln quedan muchas iniciativas para conformar un sistema

inclusivo en todos los niveles de la sociedad con cambios significativos.

1.2.4 Marco legal

El estado ecuatoriano establece a través de la Constitucién de la Republica del Ecuador
del 2008 la proteccion de los derechos de las personas, en los Articulos 11, 47, 48, 424,

no obstante, se debe dar énfasis en el Art. 53 cuyo texto tiene como objetivo garantizar

“...la prevencion, de las discapacidades y la atencion y rehabilitacion integral de las
personas con discapacidad, en especial en casos de indigencia, conjuntamente con la
sociedad y la familia, asumira la responsabilidad de su integracion social y equiparacién
de oportunidades” (Asamblea Nacional, 2008)

De forma regular, la Constitucion de la Republica del Ecuador, busca que el Estado
entregue garantias y adopte medias a través de las instituciones publicas gubernamentales
se garantice que la personas con discapacidad puedan acceder a bienes y servicios

publicos como lo son: la salud, educacién, capacitacion, insercion laboral, el transporte,
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asi como, las acciones urbanisticas arquitectonicas que se realicen para adoptar

facilidades de movilizacion por parte del gobierno central y los municipios.

Considerando que, al conocer la ley mas importante del Ecuador, con respecto a materia
legal, se puede reflexionar y entender las razones de la existencia de las leyes,
reglamentos e instituciones que existen y un poco de su evolucion durante los dltimos

afios con relacion a la proteccion de derechos y deberes de las personas con discapacidad.

La primera ley dedicada a uno de los puntos mas importantes sobre el trabajo de las
personas con discapacidad fue publicada el 5 de agosto del 1982, en el Registro oficial
301; y en 1994 aparece el primer Reglamento General de la Ley sobre Discapacidades,
en 1998 la nueva constitucion de la Republica de ese entonces detalle en el art. 53 los
derechos y disposiciones a nivel nacional de las personas con discapacidad, uno de los

primeros referentes de América Latina.

En ese mismo afio, las federaciones nacionales de personas con discapacidad, los
organismos de control del sector pablico y el CONADIS envian a Asamblea del 2008 una
proyecto de ley sustitutiva, elaborado en base a las experiencias de la aplicacion de las
primeras leyes, y a los avances técnicos cientificos que se habian incorporado con relacion
a organismos internacionales como UNESCO, OIT, Naciones Unidas, que buscan crear
un marco normativo que se base en el principio de inclusion, normalizacion vy
equiparacion de oportunidades; fortaleciendo la no discriminacién a personas por razones
de discapacidad a través de la integracién de sanciones importantes en todos los ambitos

como la educacién o el trabajo, etc

Para procurar la integracion social de las personas con discapacidad en 1992 se considerd
necesario actualizar la legislacion ecuatoriana en materia de discapacidades con la Ley
180 sobre discapacidades dicho proyecto fue preparado por la CIASDE, con el propdsito
de coordinar las acciones que los organismos y entidades de los sectores publico y

privado.

Del registro de la ley anterior nacio el Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS)

que existe hasta la actualidad y que tiene como objetivo compensar las desventajas que
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puede generar una discapacidad y con el fin de equiparar oportunidades, a la vez, generar

convenios con instituciones publicas y privadas para generar:

Programas de becas para estudios

o Créditos preferenciales para microempresas con discapacidad
e Subvencién de medicamentos

e Subvencidn de ayudas técnicas

e Rebajas en determinados tipos de impuestos

e Tarifas preferenciales en transportes terrestres y aéreos

Los altimos diez afios en el Ecuador la cuestion de la discapacidad se ha constituido en
un area de atencién prioritaria, enfocada a la atencion equitativa, transparente y de
calidad, por lo cual en el 2012 se reformo la Ley Organica de Discapacidades que busca:

“...asegurar la prevencion, deteccion, oportuna, habilitacion y rehabilitacion de la
discapacidad y garantizar la plena vigencia, difusion y ejercicio de los derechos de las
personas con discapacidad establecidos en la Constitucion de la Republica. ” (Asamblea
Nacional del Ecuador , 2012)

En el detalle de la ley orgénica de discapacidades art. 46, se delega al Consejo Nacional
de Igualdad de Discapacidad las relaciones laborales para las personas con discapacidad

en ejercicio de garantizar la igualdad de oportunidades.

A su vez, laley cuenta con un beneficio para la inclusion de las personas con discapacidad
en el campo laboral, como se menciona en el Art. 47, las empresas en el pais deben contar
un numero minimo del 4% de trabajadores con discapacidad, cuando la empresa cuente

con un nimero minimo de 25 trabajadores.

Esta politica ha favorecido los ultimos afos a las personas con discapacidad que tienen la
oportunidad de tener un empleo digno sin importar sus condiciones, pero este indicador
no puede determinarse como un termdémetro para conocer si en el pais las empresas estan
incursionando en sus ndminas a personas con discapacidad solo por cumplir la ley, o por

el hecho de fomentar una politica que atienda las necesidades de tener una cultura de
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diversidad e inclusién, en la cual la personas con discapacidad o en este caso con
sindrome de down, esta siendo vulnerada en sus derechos 0 no integrada en todas las
actividades que organiza la empresa y a la vez, saber cdmo se sienten los colaboradores
con la inclusion laboral y social de estas personas como comparieros de trabajo participe

de resultados organizacionales.
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CAPITULO 1

2.1 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion, a través de los objetivos del proyecto, el alcance, asi
como, la poblacion especifica a ser investigada, considerando un enfoque metodoldgico
que mediante la recoleccion de datos e informacion relevante, aporta con un anélisis de
resultados que permita la estructuracion de una propuesta de disefio de un programa que
contribuya una cultura de diversidad e inclusion en el campo laboral, para personas con
sindrome de down, con un proceso estructurado de la generacion de competencias

técnicas.

2.1.1 Nivel de estudio

2.1.1.1  Proposito de la investigacion

El proyecto de titulacion tiene el propdésito de generar un programa de inclusién laboral
para personas con sindrome de down, determinando los perfiles en los cuales estas
personas puedan realizar un proceso de formacion de competencias técnicas para
conseguir una certificacion validada por un organismo nacional, a la vez, las empresas
puedan ofrecer mas oportunidades laborales para fomentar la inclusion en el campo

laboral bajo politicas de igualdad

2.1.1.2  Alcance de la investigacion

En cuanto a definir el alcance de la investigacion, esta sera de tipo proyectivo. Con el
resultado obtenido se generara un plan de formacion para que personas con sindrome de
down, puedan iniciar un proceso de desarrollo en posiciones de apoyo administrativo; de
esta manera, a futuro puedan incursionar en el ambiente laboral después de obtener una

certificacion que valide que tiene las competencias necesarias para competir con otros
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candidatos y demostrar un desempefio éptimo, lo cual sera estudiado sobre la base de un

proceso investigativo de alcance de tipo exploratorio - descriptivo.

e Exploratorio

La investigacion se enfocara a ser un estudio de tipo exploratorio, porque contribuye a
“investigar nuevos problemas, identificar conceptos o variables promisoras, establecer
prioridades para investigaciones futuras, 0 sugerir afirmaciones o postulados”
(Hérnandez, 2010), este tipo de alcance de investigacion permite que el investigador
efectué un analisis previo de la situacion actual de la inclusion de personas con
discapacidad en el campo laboral, su proceso de formacién para estar preparados y
competir en igual de oportunidades, a la vez explora las opciones de generar alianzas
entre las empresas para que se conviertas en propulsoras de la bandera de la diversidad e

inclusion.

e Descriptivo

Por medio del alcance de la investigacion descriptiva se “busca especificar las
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice,

con relacion a la descripcidn de tendencias de un grupo o poblacion” (Hérnandez, 2010).

La investigacion a realizarse es de tipo descriptiva por que, mediante la recoleccion de
datos, medicion, y evaluacion se conocerd como se manifiesta el interés de los padres de
familia de las personas con sindrome de down en la ciudad de Quito, para que las mismas
puedan incursionar en el campo laboral, después de un proceso de certificacion laboral; a
la vez conocer el interés de las empresas sobre abrir la oportunidad que las posiciones de
apoyo que puedan ser tecnificadas puedan ser ocupadas por personas con sindrome de

down.

El desarrollo de un proceso de formacion para lograr certificar a personas con sindrome
de down, en posiciones de apoyo administrativo, también conlleva un compromiso de
personas voluntarias que puedan sumarse a dar una mano para aportar al desarrollo

competitivo de este grupo vulnerable.
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Finalmente, la investigacion también busca lograr sensibilizar a las organizaciones sobre
esta problematica social, que, a su vez, busca generar esfuerzos para que las personas con
sindrome de down, puedan ser incluidos en entornos laborables seguros, sin
discriminaciones y con igualdad de oportunidades para convertirse en actores claves

como una muestra de empoderamiento sin barreras.

2.1.2 Meétodo de investigacion

e Método analitico

Segun Ibafiez (2013), el método analitico “descompone el contenido del objeto en sus
partes para observar su naturaleza, causas y efectos”, por lo tanto, es método se
caracteriza por identificar y descomponer cada una de las partes que componen la

realidad.

El método analitico permitird que mediante la investigacion se analice la realidad sobre
los resultados actuales de la insercion laboral de las personas con discapacidad en especial
quienes tienes sindrome de down. Como se manejan actualmente la sensibilizacién por
parte de la organizacion para que sus colaboradores se adapten e incluyan en una cultura
de diversidad en su entorno laboral.

e Método inductivo

Con relacion al método inductivo Ibafiez (2013), sefiala que es el “punto de partida del
conocimiento, es el razonamiento que parte de la observacion de fendmenos particulares,

la realidad y se eleva a leyes o reglas cientificas”

Con este apartado, al finalizar la investigacion de las observaciones analizadas se
obtendra conclusiones y recomendaciones generales acerca de la insercion de personas
con sindrome de down en el campo laboral, considerando los elementos que influyen en

el proceso y sus stakeholders de interés que deben ser comunicados.
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e Meétodo deductivo

El método deductivo segin Rodriguez (2005), busca que el investigador pueda “partir
de verdades generales y progresa por el razonamiento”, €s decir, “deduce las relaciones

constantes de naturaleza uniforme que dan lugar al fenomeno”

Para fortalecer la investigacion mediante el uso del método deductivo permite realizar
una investigacion documental previa que beneficia realizar un analisis de la interrelacion
que mantiene la fundacién Be Just con la inclusion laboral; y més ain ayuda a generar
una adecuada sensibilizacion y analisis en el que puede incursionar la iniciativa Youth

que tiene la empresa Nestlé en Ecuador.

2.1.2.1  Enfoque y técnicas de investigacion

Durante la investigacion el enfoque metodoldgico a utilizarse es mixto, dado que
constituye el mas alto grado entre la combinacion de los enfoques cualitativo y
cuantitativo, el mismo que logra una perspectiva mas amplia. (Hérnandez, 2010) este

proceso enriquece la visién y complementa la mejora de la propuesta.

Como resultado del enfoque cuantitativo se podra recolectar datos numéricos y
porcentuales de los factores claves que analizan la diversidad e inclusion en el entorno
laboral para las personas con discapacidad, en especial su apertura para poder generar
alianzas que implementen politicas internas, a la vez, este enfoque contribuye a conocer

la opinidn sobre el nacleo familiar.

El enfoque cualitativo a través de preguntas generadas en espacios de focus group y
entrevistas se permite recolectar datos para descubrir e identificar, sobre las
caracteristicas y acciones con respecto a la inclusion de las personas con sindrome de
down y su familiar u entorno familiar, quienes son los principales precursores de cuidar
y garantizar la seguridad de sus familiares. Conocer las opciones que pueden ofrecer las

organizaciones empresariales.
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2.1.3 Herramientas de investigacion

2131

2.1.3.2

Datos cualitativos

Documentacion: Se realizd una revision sobre la documentacion publica de
leyes, normas y politicas que buscan que los derechos de las personas con
discapacidad a nivel mundial y en el Ecuador no se vean vulnerados. Se analizaron
documentos puablicos de los objetivos del programa Be Just, para conocer su
alcance de trabajo con las personas con discapacidad; a la vez, se exploro la
documentacién publica que respalda el programa de Alianza por los jovenes que
lidera Nestlé Ecuador para conocer su alcance y examinar la posibilidad de
implementar un eslabén de trabajo hacia las personas con sindrome de down. Se
reviso la documentacion del programa que ofrece la SETEC, para la cualificacion
de competencias técnicas, como posibilidad de poder tomarlas como una opcién

de desarrollo.

Entrevistas: Se efectuaron entrevistas a profundidad a 15 personas registradas
en el CONADIS con discapacidad fisica y mental (sindrome de down, en un
porcentaje de hasta el 60% de discapacidad, para conocer de manera mas
profundad sus necesidades de atencién. De igual manera se realiz6 una entrevista

al Coordinador del programa Alianza por los jovenes que maneja Nestlé.

Focus Group: Se realizé un grupo focal con la participacién de 10 representantes
de empresas que ofrecen servicios complementarios para conocer su interés sobre
la posibilidad de incursionar personas con sindrome de down en las posiciones

que existen para brindar servicios de limpieza, mensajeria.

Datos cuantitativos

Encuestas: Para la investigacion se implementd una encuesta para 50 padres de
las personas con sindrome de down que pertenecen al programa Be Just y a la

Fundacion el Tridangulo.
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2.2 Desarrollo

En la siguiente parte a traves de un resumen de las entrevistas realizadas a quince (15)
personas con sindrome de down, de una edad aproximada entre 18 a 30 afios de edad,
analizaremos la combinacion de factores que existen con relacion a experiencias y
antecedentes emocionales, personales, intelectuales y psicoldgicos, sobre el contexto de

la relacion social, cultural y fisica en la que la personas con discapacidad viven.

2.2.1 Resumen entrevistas

Estos factores nos permitirdn conocer de primera mano cOmo iniciar a construir y

vigorizar los cimientos de las relaciones sociales y la cultura de discapacidad.

2.2.1.1  Resumen entrevista personas con discapacidad.

Previo a resumir las entrevistas realizadas a 15 personas con sindrome de down, quisiera
mencionar que este encuentro frente a frente con personas con discapacidad que en este
caso tienen sindrome de down, es un privilegio de vida, que muestra una realidad a la que
pocos tienen acceso en el mundo, seres especiales por su luz y su resplandor, que podria
indicar que este momento es como mirar un paisaje entre la media tarde, un espacio donde
la conjugacion de los colores entre el sol y la noche se conjugan en el atardecer, una

sensacion indescriptible.

No es una entrevista comun, es primero un proceso de poder ganar la confianza de la otra
persona, pero con una dindmica diferente para conocer de su vida a través de un dibujo
que plasma el hecho de certificar al 200%, que es un ser humano lleno de vida y
habilidades, después de pasar por el punto, esta entrevista es una conversacion guiada por
la espontaneidad y sinceridad de conocer como ha sido su historia de vida y como piensa
actuar ante el futuro, la importancia de conocer el rol de su familia en su vida, dejando de

lado la imagen estereotipada o estigmatizada que solemos tener ante ellos.
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llustracion 12. Persona con sindrome de down, participando de manera activa de
la investigacion

Tomada por: Autora,20109.

En la fotografia podemos ver como Samuel de 24 afos, disfruta de participar de este
momento y compartir sin prejuicios su historia y como durante estos afios sus emociones

han sido para él, un espacio de encontrarse consigo mismo.

“El sabe que es capaz de hacer cosas diferentes para el mundo, pero sobretodo esta

seguro que es capaz de hacer todo lo que se proponga.” Samuel, 25 arios

llustracion 13. Persona con sindrome de down, participando de manera activa de
la investigacion

Tomada por: Autora,2019.

Francisco (27 afios), nos cuenta que para el vivir con discapacidad es en ocasiones un

poco complicado. Durante todos estos afios él se siente observado y cuidado por todas las
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personas cada dia. Esta seguro que puede demostrar que su carifio para las personas que

lo quieren y por eso es capaz de atravesar como un superhéroe y salvar el mundo.

A continuacion, el detalle de las conclusiones de las entrevistas realizadas:

e Existe una necesidad a nivel mundial y en el Ecuador, de reforzar la construccién
sobre los cimientos culturales, educativos y sociales de tener una mirada de
igualdad para todos, debemos dejar de lados estereotipos y paradigmas de aplicar
etiquetas de discapacidad y centrarse en la experiencia de vida que las personas

con sindrome de down deben tener durante sus afos de vida.

e Implica un desafio encontrar un lugar para las personas con discapacidad, en
especial con sindrome de down, pero su fortaleza radica en la confianza que tiene
ellos en si mismos, estan conscientes de que son capaces de hacer de todo en la

vida.

e Varios de ellos han pasado por momentos complicados con su familia, en temas
econdmicos, por eso ir a un lugar de educacion especial ha sido costoso, por lo
cual el promedio de edad de terminar el bachillerato esta entre los 19 a 23 afios de
edad, han tenido que pasar por educacion por parte de sus padres los afios que no

han podido ingresar a la escuela especial.

e La experiencia de discapacidad es Unica para cada individuo y su familia, varias
de las personas entrevistas durante sus afios de vida han pasado por condiciones
de salud de cuidado y observacion, pero un patron en comun que existié en la
investigacion fue que estas etapas duras se han desarrollado en los momentos para
dificiles de autoestima para ellos, por sus dolores no solo fisicos si no
emocionales, que el contexto social en ocasiones ha causado, pero los temas de

salud es un factor relativo.

e EI 87% entre las personas entrevistadas con sindrome de down, comentaron que

se sienten felices con su vida, y expresaron como el principal factor de su felicidad
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su familia, el 90% se siente satisfecho de como y le gusta como es, sin embargo

80% expreso que siente que puede hacer amigos con facilidad.

e EI 100% de los jovenes con sindrome de down, entrevistados, contaron que
quisieran salir a trabajar como lo hacen sus padres cada dia, y se sienten ansiosos

por tener un lugar donde ir a demostrar sus habilidades.

e Su principal preocupacion es saber que su familia o la persona que les cuida como
su padre, su madre o sus hermanos, puedan ya no estar junto a ellos porque han

muerto.

¢ Ninguna de las personas que participaron en las entrevistas mostraron resistencia
aresponder ninguna de las preguntas, de hecho, el 90% se mostro de manera social
y carifiosa, sus temas principales de conversacion fueron sus figuras familiares y
de su entorno como su profesora y sus comparieros. Ninguno de ellos indico que
tenia sindrome de down, tampoco se han identificado con caracteristicas en

términos de discapacidad, sino mas bien en atributos fisicos.

llustracién 14. Persona con sindrome de down, participando de manera activa de
la investigacién

Tomada por: Autora,2019
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2.2.1.2  Conclusiones entrevista programa Iniciativa por los jévenes

Ing. Paula Carrera

Cargo: Responsable pilar de Empleo y Empleabilidad Programa Iniciativa por los
jévenes

Fecha: 14 de julio del 2019

e Estamos conscientes a nivel mundial de la problematica de desempleo que puedan
vivir los jovenes a futuro, si ahora no buscamos la manera de poder como
organizacion ayudarlos a sentirse preparados, mas aln si estos jovenes son
personas con sindrome de down, estamos comprometidos con ayudar desde

diferentes aristas.

e Ayudar a las futuras generaciones para que puedan estar preparadas para ingresar
al mundo laboral, desde el campo de la innovacion, el emprendimiento y como
impulsores del cambio es parte de nuestra mision con nuestro programa, asi que
estamos dispuestos ayudar a los joévenes con sindrome de down que puedan

incursionar en el campo laboral de manera competitiva.

e Necesitamos buscar mas aliados para incursionar a las personas con sindrome de
down, en el campo laboral desde diferentes aristas para que la sociedad pueda
sentirse a gusto de celebrar y disfrutar la diversidad, considerando que el programa
actual puede ayudarnos abrir esta oportunidad estamos dispuestos a realizar

cualquier inclusion.

e Nuestro compromiso de apoyo con brindar a la juventud ecuatoriana,
conocimientos y recursos para formar una red de voluntarios que impartan talleres

para los jovenes con sindrome de down.
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2.2.1.3  Conclusiones focus group empresas de servicios complementarios

En buasqueda de méas oportunidades para las personas con sindrome de down, se realizd
un focus group para conocer la opinién de los representantes de los negocios de servicios
complementarios como lo son la limpieza y mensajeria, para incursionar un perfil de
técnico para que las personas con sindrome de down puedan ingresar a este sector con un

modelo de preparacion que le forme y desarrollo sus competencias técnicas y blandas.

Durante esta actividad participaron 10 representantes de negocios de servicios
complementarios y fue realizado después de una invitacion formal realizada el 16 de julio
del 2019.

e EI 70% ve la posibilidad de que las personas con sindrome de down, puedan
incursionar en este tipo de oficio, ya que han planteado la posibilidad de que las
empresas a las que otorgan el servicio tengan la apertura de recibirlos y
comprometerlos con esta clase de servicios otorgado por personas con

discapacidad.

e EI 80% considera que con esta opcion se sienten mas comprometidos con la
diversidad y miran como oportunidad poder sensibilizar a sus colaboradores
actuales sobre la importancia de la inclusion en el entorno laboral a las personas

con discapacidad desde cualquier frente de accion.

e EI 80% de los representes de las empresas de servicios complementarios
consideran la inclusion de las personas con sindrome de down, como una ganancia
para su empresa, porque afianza el compromiso con los valores de las empresas a

las que otorgan el servicio.

e EI 70% considera que implementar en su organizacion y en su oferta de servicios
la inclusion de personas con sindrome de down, certificadas a través de
competencias laborales, generara un impacto positivo en sus colaboradores para
mejorar su Servicio; estan conscientes que esta situacién mejorara las personas y

ayudara a las organizaciones solo si se firma una politica empresarial.
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2214 Resultados encuestas familiares

Se realiz6 una encuesta general para los 50 padres de familias que forman parte del circulo

de las personas con sindrome de down, a continuacion, se muestra los resultados:
1. ¢Estaria dispuesta a que su hijo pueda incursionar en el campo laboral?
Tabla 4. Estar dispuesto a incursionar a su familiar en el campo laboral

S| 71%
No 29%

Elaborado por: Autora, 2019

llustracion 15. Resultados incursionar a su familiar en el campo laboral

= No

Elaborado por: Autora, 2019



2. ¢Cuales son sus principales temores si su hijo tendria que ir a trabajar?

Tabla 5. Temores de la inclusion laboral por parte de los familiares

Miedo al rechazo social 35%
Que no tenga un buen desempeio 50%
Que le exijan mas de lo que no puede entregar 10%
Que sus compaieros no estén dispuestos a enseiarle 5%
Ninguno 0%

Elaborado por: Autora, 2019

llustracion 16.Grafica temores de la inclusién laboral por parte de los familiares

Ninguno

Que sus comparieros no esten dispuestos a -
ensefiarle

Que le exijan mds de lo que no puede -
entregar

Que no tenga un buen desemperio -
Miedo al rechazo socisl |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Elaborado por: Autora, 2019
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3. Si su hijo tuviera la posibilidad de trabajar. ;Cuantas horas cree que deba

hacerlo?
Tabla 6.Cantidad de horas de trabajo

5%

60%

35%

Elaborado por: Autora, 2019

llustracion 17 Cantidad de horas de trabajo
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% .

4 horas 6 horas 8 horas

Elaborado por: Autora, 2019
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4. ¢Estaria dispuesta a enviar a su hijo a un proceso de certificacion laboral,
instruido por un grupo de voluntarios? Si su respuesta es no indique el por

qué, si su respuesta es si, puede responder la siguiente pregunta:

Tabla 7. Apertura a la certificacion laboral

S| 80%
No 20%

Elaborado por: Autora, 2019

llustracion 18. Gréfica apertura a la certificacion laboral

m S|

= No

Elaborado por: Autora, 2019
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CAPITULO 111

3.1 Propuesta

La presente investigacion ha sido realizada con la finalidad de conocer mas a fondo la
problemaética que viven el Ecuador las personas con sindrome de down a la hora de poder
incursionar en el campo laboral, y la situacion que viven sus familias para poder buscar
con ellos espacios de inclusion desde el campo educativo, social, cultural hacia el campo
laboral, de esta manera ellos logren cumplir un ciclo de vida fructifero para la sociedad y

su rol personal.

En resumen, el objetivo general busca ampliar de la cobertura de la insercion laboral de
las personas con sindrome de down, desde diferentes acciones con actores estratégicos
(stakeholders) primordiales para ampliar el campo laboral y buscar la manera de poder
cubrir posiciones de apoyo en espacios empresariales, después de cumplir un programa
de entrenamiento completo y la culminacion de sus practicas pre profesionales que los
Ileve a conseguir una certificacion de competencias laborales a través de la SETEC; como
organismo responsable de a nivel nacional de validar la certificacién de competencias

laborales.

En la primera matriz encontraremos una propuesta de acciones estratégicas que limitan y
guien en camino del proyecto, para trabajar desde diferentes aristas como lo son la gestion
del talento humano, la responsabilidad de la creacién de valor compartido para las
empresas que necesitan ser sensibilizadas para abrir mas puertas hacia incluir en sus
procesos de seleccion a personas con sindrome de down certificadas a realizar funciones
especificas, sin ningun tipo de discriminacion o estereotipo que frene el desarrollo de las

personas

A la vez, la propuesta crea una malla de formacion completan para que las personas con
sindrome de down puedan prepararse durante 9 a 12 meses para ser certificadas a través
del cumplimiento de esta actividad y la guia de préacticas profesionales, a través de abrir
una opcion para que voluntarios se preparen en poder apoyar pedagogica y técnicamente

al desarrollo de estos jovenes que tiene la apertura por parte de sus familias de trabajar de
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manera activada, dejando de lado el papel del victimismo y convirtiéndose en agentes de

cambio.

Otra parte importante del proyecto es poder no solo formar la parte técnica, sino la parte
conductual, es por eso que la propuesta busca generar el acompafiamiento de la Iniciativa
por los jovenes liderada por Nestlé, generar sinergias entre empresas que comparten la
misma vision acerca del desempleo juvenil y la diversidad e inclusion, como uno de los
principales problemas sociales en la actualidad, las mismas que estdn comprometidas con
mejorar las condiciones de empleabilidad de las personas con discapacidad en este caso

especial con sindrome de down.

Otro eje de apoyo a las personas con discapacidad en especial con sindrome de down, es
el hecho de las areas de talento humano y trabajo social de las empresas aliadas trabajen
de manera aliada en convertirse en embajadores de la iniciativa y puedan compartir
conocimientos y recursos a través de charlas para que ellos puedan preparar a estas
personas con herramientas para que puedan realizarles entrevistas o evaluaciones técnicas

y se sientan “listos para trabajar”

A lavez, para poder darle continuidad al proyecto y la alianza, se busca que las empresas
puedan compartir una campafia de comunicacion interna para que los colaboradores y los
familiares se sientan comodos sobre la gran oportunidad y los beneficios de incursionar
a personas con discapacidad da a la organizacion, en especial la familia sepa que su hijo
trabajara en un lugar seguro. Otro elemento que dara continuidad al proyecto es generar
espacios entre las empresas de la alianza de manera anual, para que se puedan conocer

los resultados e implementar planes de accion

Para finalizar la propuesta con miras de atender la desigualdad generada por el desempleo
de las personas con discapacidad en especial con sindrome de down, se busca sensibilizar
a los colaboradores de las empresas que forman parte de la alianza y a la organizacion, de
generar mas oportunidades para las personas con sindrome de down través de la
formacion en competencias laborales, ofrecer oportunidades laborales a jovenes con
discapacidad entre los 18 a 30 afios y comprometer a sus empresas de servicios

complementarios ofrecer cualquier modelo de contratacion (fijo y/o eventual) tomando
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en cuenta la realidad de disponibilidad de la empresa y participando de manera

competitiva con otros candidatos.



3.1.1 Matriz de Acciones

Tabla 8. Programa de diversidad e inclusion para personas con sindrome de down

Objetivos

especificos

Establecer los
perfiles adecuados
para la contratacion
de personas con

sindrome de down.

Actividades

Crear un Manual de funciones, en base a la
evaluacion de los perfiles en los cuales
incursionar

pueden las personas con

sindrome de down.

Definir el nivel de competencias de los
perfiles para evaluar el gap que existe en las
personas con sindrome de down, que tienen

el interés de aplicar al proceso.

Realizar el profesiograma de los perfiles
definidos para conocer no gque no existe

ningun riesgo de seguridad y salud.

Socializar los perfiles definidos a las
familias de personas con sindrome de

down, a través del programa Be Just.

Elaborar un listado de las empresas de la
Alianza y sus empresas de servicios
complentarios para conocer la cantidad de
posiciones en las cuales las personas con
sindrome de down con el perfil establecido

puedan incursionar.

Humanos

Recursos

Materiales

Costos

Profesionales
de gestion del
talento

humano.

Profesionales
de  Trabajo

Social

Profesionales

del sistema de

gestion  de
seguridad vy
salud

Computadora

Sin costo

Sin costo

Sin costo
Costo

desayuno
USD 300

Sin costo

de

Indicadores

Cantidad de talleres levantados

para la creacion de perfiles.

% del gap de competencias de las

personas evaluadas.

Numero de perfiles levantados/
Numero  de profesiogramas

generados

Cant. de familiares asistentes/Cant.

de familiares invitados.

Tiempo

2 meses

Responsable

Gestion

Humano

de

Talento
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Sensibilizar de la iniciativa de las personas
a las empresas de la Alianzas y sus
empresas de servicios complementarios,

para generar compromiso.

Crear una malla de capacitacion técnica

para que los participantes del proyecto

Cantidad de horas de
entrenamiento realizadas/

Cantidad de horas planificadas

Profesional de gestion del

talento humano

cumplan un proceso de formacién 9 meses
Disefiar un programa adecuado para la insercion laboral, en los Computadoras Cantidad de personas aprobadas la
de formacion 'y perfiles establecidos. Profesionales certificacion SETEC/Cantidad de
capacitacion en base de gestion de personas entrenadas
a las competencias Fomentar la creacion de un programa de | talento Material USD 300
necesarias para la practicas pre profesionales para que las | humano Didactico Cantidad de horas de practicas pre
inclusion laboral de personas con sindrome de down, puedan profesionales realizadas/ Cantidad
las personas con prepararse de manera adecuada en el de horas planificadas
sindrome de down. proceso de insercion laboral.
Cantidad de charlas
Crear un programa de talleres sobre los realizadas/Cantidad ~ de  horas
desafios laborales para capacitar en temas planificadas
enfocados en “Tips de listos para trabajar”
% de adherencia al cronograma de
charlas y entrenamiento
Buscar sinergias entre empresas que | Profesionales Numero  convenios  firmados/
comparten la misma visién del programa | de gestion de | Computadora numero de empresas invitadas
“Iniciativa por los jovenes” a través de | talento 1 afio
Nestlé para comprometerlas a trabajar | humano
profundamente en la mejora la insercion Material
laboral de los jovenes con sindrome de didactico

down.

NuUmero de voluntarios inscritos
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Generar alianzas
empresariales  para
buscar la inclusion
laboral de personas
con sindrome de

down.

Generar un programa de voluntarios en la
empresa, para que puedan compartir
conocimientos a las personas con sindrome
de down, sobre los temas previstos en la

malla de capacitacion.

Crear un compromiso entre las empresas
para ofrecer oportunidades laborales a
jévenes con sindrome de down, a través de
la firma de un convenio de diversidad e

inclusion en el campo laboral.

Profesionales
de trabajo

social

Al final de la ejecucion del
proyecto aumentar la tasa de
cobertura de empleo de las
personas con sindrome de down, en

un 25% con relacion al afio pasado

Sensibilizar a la
organizacion sobre el
proceso y la
importancia de la
inclusion laboral de
las personas con
sindrome de down.

Realizar una campafia comunicacional
sobre los pilares de trabajo del convenio de
cooperacion de la Iniciativa por los
jovenes, en la inclusion a personas con
discapacidad, en las empresas que firmaron

el convenio.

Crear una alianza estratégica con las
trabajadoras sociales y recursos humanos

de las empresas del convenio

Crear un plan de medios de comunicacion
para socializar el proyecto a través de

programa Be Just.

Establecer reuniones anuales con las
empresas del convenio para conocer los
avances del proyecto y analizar planes de

accion.

Profesionales
de gestion de
talento

humano

Profesionales
de

comunicacion

Computadora

Material

didactico

Material visual

USD 500

Cantidad de colaboradores
sensibilizados con la diversidad e
inclusion/ Cantidad de

colaboradores total de empresas.

% de adherencia a la campafa

comunicacional.

Cantidad de trabajadoras sociales
sensibilizadas.

NUmero de medios de
comunicacion  visitados/NUmero
de medios de comunicacién

planificados

% de cobertura de Free Press en
medios de comunicacion.

3 meses
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3.1.1 Diagrama de Gannt

Tabla 9. Programa de diversidad e inclusion para personas con sindrome de down, diagrama de gannt

61

) - . 2019 2020
Plan de acciones Inclusion en el campo laboral de las personas con sindrome de down
AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
Actividad Semana 2 (Semana3 |Semana4 |Semanal (Semana2 |Semana3 (Semana4 [Semanal |Semana2 |Semana3 |Semana4 (Semanal |Semana2 (Semana3 |Semana4 |Semana5 (Semanal |Semana2 [Semana3 |Semana4 |Semanal [Semana2 (Semana3 |Semana4 |Semanal Semana2 |Semana3 (Semana4 [Semanal |Semana2 |Semana3 |Semana4 (Semanal |Semana2 [Semana3 |Semana4 |Semanal [Semana2 (Semana3 |Semana4

Crear un Manual de funciones, en base a la evaluacién de los perfiles

Definir el nivel de competencias de los perfiles

Evaluar el gap que existe en las personas con sindrome de down, que tienen el interés de
aplicar al proceso.

Realizar el profesiograma de los perfiles

Socializar los perfiles definidos a las familiares de las personas con sindrome de down

Elaborar un listado de las empresas de la Alianza y sus empresas de servicios complentarios
para conocer la cantidad de posiciones en las cuales las personas con sindrome de down

Sensibilizar de la iniciativa de las personas a las empresas de la Alianzas y sus empresas de
servicios complementarios

Crear una malla de capacitacion técnica para que los participantes del proyecto

Fomentar la creacion de un programa de practicas pre profesionales

Crear un programa de talleres sobre los desafios laborales

Buscar sinergias entre empresas que comparten la misma vision del programa

Generar un programa de voluntarios en la empresa, para que puedan compartir
conocimientos a las personas con sindrome de down,

Crear un compromiso entre las empresas para ofrecer oportunidades laborales a jovenes
con sindrome de down

Realizar una campafia comunicacional sobre los pilares de trabajo del convenio de
cooperacion de la Iniciativa por los jovenes

Crear una alianza estratégica con las trabajadoras sociales y recursos humanos de las
empresas del convenio

Crear un plan de medios de comunicacion para socializar el proyecto a través de programa
Be Just.

Establecer reuniones anuales con las empresas del convenio para conocer los avances del
proyecto y analizar planes de accion.
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3.2 Descripcion de perfiles de cargos

Tabla 10. Perfil de Competencias de Asistente Administrativo

Asistente Administrativa

Bachiller, Superior cualquier rama

Ciencias Sociales, Exactas, Secretariado

0 a 6 meses

Distribuir, reproducir y trasmitir la informacion y documentacion en las tareas
administrativas de gestion internas, realizar tramites de verificacion de datos y
documentos de acuerdo con instrucciones y procedimientos establecidos

1.-Mantiene los registros de ingresos y egresos de la correspondencia del area actualizado

2.- Mantiene organizado el archivo administrativo

3. Atiende a los empleados de manera personal o telefonica entregando y recibiendo informacion de ellos
4.- Recepta registra y revisa la documentacion que llega al &rea de servicio

5.- Redacta oficios, informes y otros documentos

|Competencias Requerides |
1.- Administracién de la informacion fisica y digital
2.- Organizacion de la informacion

3.- Direccionar la informacion

4.- Atencién al cliente
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Tabla 11. Perfil de Competencias Consejeria

Conserjeria

N/A

Atencion al cliente, afines, limpieza de instalaciones

0 a 3 meses

Realizar actividades de mantenimiento preventivo de las instalaciones de acuerdo
a establecimientos establecidos y normativa vigente

1.-Realiza el cuidado de las instalaciones asignadas

2.- Realiza la limpieza, mantenimiento de las instalaciones asignadas, mediante la utilizacion de las
herramientas y equipos adecuadas.

3. Limpia puertas, vidrios, ventanales, escritorios, mesones, muebles, aulas y oficinas.

4.- Suministra y coloca en sus respectivos lugares: toallas, jabdn, papel sanitario, desodorantes y otros.
5.- Recoge, embolsa y coloca la basura en sus respectivos depdsitos

6.- Cumple con la normativa y procedimientos de salud y seguridad industria

| Competencias Requeridas |
1.- Gestion operacional del inmueble o edificio

2.- Operaciones basicas de mantenimiento de maquinas y equipos
3.-Verificar la infraestructura y sistemas de accesos

4.- Atencidn al cliente
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Tabla 12 Perfil de Competencias de Gestion Documental

Gestion Documental y Archivo

Bachiller

Atencion al cliente, afines,

0 a 3 meses

Gestionar los procesos documentales y de archivo institucional de acuerdo a los
procedimientos establecidos

1.- Apoya en la recepcion y control de documentacion relativo a los ingresos o egresos

2.- Prepara los materiales a entregar,

3. Participa en el levantamiento de inventarios de materiales

4.- Entrega, recibe, verifica y ordena los documentos ingresados o reingresados
5.- Cumple con la normativa y procedimientos de salud y seguridad industria
| Competencias Requeridas |
1.- Administracién de la informacion fisica y digital

2.- Administrar los instrumentos de consulta y control de la gestién documental
3.- Seguimiento y evaluacion a los procesos de gestion documental

4.- Archivar la informacion

5.- Atencion al cliente




3.3 Matriz de Niveles de competencias por posiciones

Tabla 13 Matriz de niveles de competencias por posiciones

Competencia

Definicion de Competencias

NIVEL DE COMPETENCIA

informacidn fisica y digital

acuerdos a los parametros establecidos por la
organizacion

los parametros establecidos

clasificacién en base a
parametros de confidencialidad

de acuerdo al proceso
administrativo de la
organizacion

L 2 3 4
No requerido/ - . Cargo
ot Basico Intermedio Experto
No adquirido
Revisa que la
. . . . . . documentacion recibida
Administracion de la Receptar y clasificar la informacion que recibe de Ordena su puesto de acuerdo a Ordena y actualiza el area de este completa y ordenada Asistencia

Administrativa

Organizacion de la
informacién

Organizar y verificar la informacion receptada de
acuerdo a los requerimientos y procedimientos
establecidos

Organiza la informacién de
acuerdo a los requerimientos de
recepcion

Guarda la informacién en
forma cronoldgica y ordenada
de acuerdo a las instrucciones
recibidas

Elabora el reporte de
verificacion correctamente
con los medios y criterios
establecidos

Asistencia
Administrativa

Direccionar la informacion

Direcciona la informacién correctamente a sus
destinatarios acordes a los protocolos establecidos

Registra las solicitudes
especiales oportunamente e
informa a sus destinatarios

Elabora y actualiza la base de
datos de los clientes de
acuerdo a las politicas
establecidas

Maneja la informacion
correctamente para asegurar
la privacidad y la
informacion sobre los
clientes

Asistencia
Administrativa

Atencién al cliente

Atender clientes internos y externos, entregar
informacidn de caracter general

Realiza las solicitudes de los
clientes internos y externos son
receptados, registrados,
direccionados y archivados

Procesar y elaborar la
documentacion de acuerdo a
los requerimientos de los
clientes internos y externos

Verifica si los clientes
internos y externos son
atendidos y se sienten
satisfechos con la
informacion

Asistencia
Administrativa

Atencién al cliente

Atender clientes internos y externos, entregar
informacidn de caracter general

Realiza las solicitudes de los
clientes internos y externos son
receptados,
registrados,direccionados y
archivados

Procesar y elaborar la
documentacion de acuerdo a
los requerimientos de los
clientes internos y externos

Verifica si los clientes
internos y externos son
atendidos y se sienten
satisfechos con
lainformacion

Conserjeria

Gestion operacional del
inmueble o edificio

Realizar actividades de apoyo en la gestion
operacional del inmueble o edificio, de acuerdo a
requerimientos establecidos

Realiza la entrega y recepcion
del &rea de uso en el inmueble

Verificar requerimientos de
usuarios, de acuerdo a
cronogramas y procedimientos
de servicio establecidos.

Resuelve inquietudes o
requerimientos de los
usuarios continuamente.

Conserjeria
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Operaciones basicas de
mantenimiento de maquinas y
equipos

Realizar el mantenimiento preventivo y correctivo
de equipos y de las instalaciones del inmueble, de
acuerdo a procedimientos establecidos

Informa a la administracion
incidencias o averias en el
funcionamiento de los equipos

Realiza la sustitucion de
bombillas y/o fluorescentes
(accesos y pasillos exteriores)
y equipos que no requiera
reparacion técnica

Realiza el engrase de
puertas automaticas y de
acceso vehicular, verifica la
limpieza de los generadores
en la sala de maquina de
acuerdo a requerimientos
establecidos

Conserjeria

Verificar la infraestructura y
sistemas de accesos

Verificar el estado de conservacion de la
infraestructura, revisar equipos instalados en el
inmueble, de acuerdo a procedimientos establecidos.

Efectua actividades de vigilancia
en areas estratégicas del
inmueble, de acuerdo a los
sistemas de

seguridad (cAmaras, sensores,
alarmas) y procedimientos
establecidos

Verifica la operatividad de los
equipos de comunicacion de
corto alcance
(intercomunicadores, radio
comunicacién y baterias), de
acuerdo a procedimientos
establecidos.

Elabora informes sobre
incidencias presentadas en
los equipos y dispositivos
electrdnicos (cdmaras,
sensores, tarjetas de acceso)
elementos eléctricos-
electronicos, de acuerdo a
procedimientos
establecidos.

Conserjeria

Revisa que la
documentacién recibida

. L Receptar y clasificar la informacion que recibe de Ordena y actualiza el &rea de Gestion
Administracion de la , . Ordena su puesto de acuerdo a e 7 este completa y ordenada
informacidn fisica y digital acuerc_ios gllos parametros establecidos por la los pardmetros establecidos clasllflcaaon en bage a de acuerdo al proceso Docu_mental y
organizacion parametros de confidencialidad S . Archivo
administrativo de la
organizacion
. . Administrar los instrumentos de consulta y control Elaboracion del cuadro general | Verifica que la documentacion | Determina el destino final L,
Administrar los instrumentos | 4e |4 gestién documental y archivo conforme a los de clasificacion documental fisica se encuentre organizada |de la documentacion Gestion
de consultay control de la procedimientos legales vigentes clasificada mediante la valoracion Documental y
gestion documental documental Archivo
Monitorea y controla el cumplimiento de todos los Identifica que los documentos Revisa que los procesos y Aplica evaluaciones para el
resultados de gestion documental y archivo de importancia para la procedimientos sean cumplimiento de los
Seguimiento y evaluacion a los conforme los procedimientos legales vigente institucion se preserven _homogén_e,os para que la requisitqs de Gestion
procesos de gestion correctamente mformgmon agtentlplq;_;ld y Documental y
documental contenld_a en los docu_mentos disponibilidad Archivo
del archivo sea accesible y de
facil consulta
Atender clientes internos y externos, entregar Realiza las solicitudes de los Procesar y elaborar la
informacidn de carécter general clientes internos y externos son documentgm_on de acuerdo a Verifica si los clientes
re_ceptgdos, reglstradps, Io_s requerimientos de los internos y externos son Gestion
Atencién al cliente direccionados y archivados clientes internos y externos atendidos y se sienten Documental y
satisfechos con la Archivo
informacion
Digitaliza la informacion de acuerdo a las politicas El registro fisico es debidamente | Los documentos tipos estan ] o
de la cifiéndose a los originales o indicaciones archivado de acuerdo al digitalizados y copiados con la | El registro de digitalizacion B
propuestas procedimiento establecido destreza adecuada, aplicando | esta adecuado y controlado, | Gestion
Archivar la informacion plantillas, formatos y estilos de | Sin duplicaciones con la Documental y
destreza 'y Archivo

texto

calidad requerida
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3.4 Matriz de capacitacion por cargo

Tabla 14 Matriz de plan de estudios por competencias y niveles
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documental)

0004 q Nivel de
Definicion de competencias | ,.,acion PLAN DE ESTUDIOS POR NIVEL DE COMPETENCIA
g |a 2 Basico 3 Intermedio 4 Experto
CARGO: COMPETENCIA E’ e g Entrenamiento, | Cantidad Cantidad | uso auténomo de | Cantidad
lectura de Horas | Acompafiamientos | de Horas herramientas de Horas
Aplicacion de las
Curso .
. . - ., - . herramientas de
Asistencia Administracion de la Curso basico de Herramientas .,
. . . . g . L. 8 horas . 48 horas | gestion en bases | 48 horas
Administrativa | informacion fisica y digital Ofimatica Microsoft Word y . -
de informacidn
Excel
de documentos
Manejo
L. Autonomo de
Acompafiamiento
procesos de
en el proceso laneacién
Asistencia o, ) y Fundamentos de administrativo PLEIEEEe, 160
.. . Organizacién de la informacién .. .. |12 horas ., 24 horas organizacion,
Administrativa la administracidn (planeacion . . horas
N control direccién
organizacion y . e
con manejo eficaz
control) .
en el tiempo y
entrega
Manejo de Acompafiamiento
Documentos en la efectividad
Comerciales, del tiempo
. . Curso de .
Asistencia . . . . .. (Facturas, notas de Manejo de la
.. . Direccionar la informacién - Tramites 8 horas L 16 horas . 60 horas
Administrativa . débito). urgencia
Documentarios e . .
Clasificacion (Diferenciar
archivos y urgente vs
documentos importante)
- Manejo de
. . Curso basico de J . .
Asistencia L. . L. Reclamos y Manejo de Crisis
.. . Atencion al cliente - atencién al 8 horas . 16 horas . 24 horas
Administrativa . objeciones de y ambigiiedad
cliente .
clientes
Curso basico de Curso de Riesgos y
-, . mantenimiento prevencién de Conocimientos
. Gestién operacional del .. . ~
Conserjeria | . i - basico ( 16 horas | accidentes y dafio | 18 horas generales de 24 horas
inmueble o edificio . i
componentes del en el uso de las primeros auxilios
mantenimiento) instalaciones
. .. . Curso basico de
Operaciones bdsicas de Curso de Equipos . ., .
. - L . Manejo y Gestidn conocimientos
Conserjeria | mantenimiento de maquinasy - y Material de 8 horas . 16 horas . 16 horas
. . de Residuos eléctricos y sus
equipos limpieza .
riesgos
Mantenimiento en
Edificios en Brigadista con
. Verificar la infraestructura y Recorrido por las instalaciones conocimientos en
Conserjeria . = . . 3 horas . 24 horas . . 48 horas
sistemas de accesos instalaciones (mantenimiento situaciones de
preventivo y emergencia
corrector)
. Manejo de
SUEDELHECS Reclarinos Manejo de Crisis
Conserjeria | Atencion al cliente - atencioén al 8 horas . Yy 16 horas ! . 24 horas
. objeciones de y ambigiiedad
cliente .
clientes
Aplicacion de las
. Curso .
Gestion . L, - . herramientas de
Administracién de la Curso basico de Herramientas L.
Documentaly |. e g . = S 8 horas . 48 horas | gestion en bases | 48 horas
. informacidn fisica y digital Ofimatica Microsoft Word y . .,
Archivo de informacién
Excel
de documentos
Teoria ., 0
‘. . . 4 Gestion del Sélidos
Gestion Administrar los instrumentos conceptos . .
L . Manejo de conocimientos de
Documental y | de consulta y control de la - basicos sobre 6 horas 16 horas . . 80 horas
. ., ., documentos por ciclo vital de los
Archivo gestion documental documentacion . .
- tipo de prioridad documentos
oficial
Conocimientos
Generales de la Construccién y
Gestion Seguimiento y evaluacion a los 4 - Organizacion (flujo Monitora de
., Cddigo de ética . ., oo
Documental y | procesos de gestion - . 8 horas de informacion, | 32 horas Indices de 32 horas
] del archivista . , .,
Archivo documental jerarquias, Gestién
politicas y Documental
procedimientos )
‘. - Manejo de
Gestion Curso basico de . -
. . - Reclamos y Manejo de Crisis
Documental y | Atencion al cliente - atencion al 8 horas . 16 horas .. 24 horas
. . objeciones de y ambigiiedad
Archivo cliente .
clientes
Tipos de archivos y
Gestion Generalidades sistemas de Sistemas
Documental y | Archivar la informacion - | sobre el archivo | 8 horas clasificacion 16 horas Integrados de 48 horas
Archivo empresarial (ordenacion Archivos
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CAPITULO IV

4.1 Conclusiones

En el Ecuador el 2,5% de la poblacion se encuentra registrada en el CONADIS con algun
tipo de discapacidad, en teoria aproximadamente 415. 500 personas, de las cuales 7500
tienen sindrome de down, esta cifra es relativa, a pesar de que el gobierno ecuatoriano
durante los ultimos 15 afios ha implementado acciones para regularizar a todas las
personas, una de ellas fue la campafia Manuela Espejo que busco en cada casa y rincon
del pais a las personas que no tiene la posibilidad de salir de hogar por algun tipo de
discapacidad, pero que de igual forma deben ser censadas y apoyadas para contribuir a

mejorar esta problematica social.

El sindrome de Down, es una anomalia genética que fue descubierto por el cientifica John
Langdon Down apenas en 1866, pero este gran avance permitio tipificarla como un caso
clinico de medicina, y diagnosticarla para que la familia pueda tener una guia de que
acciones emprender con las personas que nace con sindrome de down. A nivel mundial
la Organizacién de Naciones Unidas decreto el 21 de marzo como el Dia Mundial del
sindrome de down, por ser el 21 cromosoma de la tercera generacion al que se le atribuye

la generacidn de esta condicion a las personas.

Cada discapacidad es Unica, porque la experiencia que vive cada individuo con su familia,
es variable en percepciones, actitudes, pero la principal barrera se forma por las
interpretaciones culturales y sociales del entorno, en las entrevistas a profundidad se pudo
observar que ellos nunca encasillan a las personas en base a los factores de normalidad,
ellos son las personas mas inclusivas socialmente y llenas de carifio y valores. Ellos son

considerados como anormales por nosotros que se define como normal.

En el Ecuador, existe la apertura de iniciar programas de inclusion y diversidad para
personas con discapacidad, considero que esa ha sido la primera barrera que se ha ido
removiendo poco a poco; pero a la hora de investigar sobre la inclusion laboral de las
personas con sindrome de down, solo existen en el pais dos fundaciones que han trabajado

por eso Be Just y la Fundacion el Triangulo, considero que la una de manera mas técnica
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que la otra, pero a la hora de poder aportar con un grano de area para este grupo todo es
valido, asi que es un esfuerzo para reconocer que permitid que la investigacion y el

programa se enriquezca en base a experiencias pasadas.

Un punto a reconocer fue la apertura por parte de las empresas de servicios
complementarios, quienes accedieron a la opcién de poder analizar la posibilidad y
eliminar las barreras de incluir sin miedo a las personas con sindrome de down, en

posiciones de mensajeria y limpieza, una vez certificadas sus competencias laborales.

Parte del detalle de las conclusiones es reconocer que durante el proceso de investigacion
la familia como ndcleo principal de las personas con sindrome de down, tiene la apertura
de llevar a sus hijos al proceso de formacion y desarrollo para que obtengan la
certificacion laboral; estan dispuestas a brindar este apoyo y con apertura a que su familiar

deba trabajar durante una jornada de 6 horas.

Las personas con sindrome de down,, podran ser incorporados en perfiles como
mensajeria, conserjeria o asistencia administrativa, hacia alla llevo el analisis de estudio,
pero el factor diferenciador para generar un compromiso mas fuerte con el colaborador
ha sido el hecho de incluir actividades Unicas como que el compafiero pueda dibujar la

tarjeta de cumpleafios de los colaboradores y entregarsela de manera personalizada.

Pero el reto continua, afianzar la integracién de las personas con sindrome de down desde
la perspectiva del sistema educativo ordinario, con un proceso de educacion inclusiva,
como lo ha sido en paises Europeos y en Norteamérica se han eliminado la creacion de
centros especiales para su educacion, pero en el Ecuador aun debemos implementar
politicas educativas de manera igualitaria, de esta manera la inclusion laboral sera méas
sencilla y real, porque el primer circulo de barreras sociales del nifio con discapacidad ha
sido eliminado; es asi que la sociedad lograra tener una mirada diferente al desarrollo

inclusivo.
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4.2 Recomendaciones

La inclusion de las personas con discapacidad en el mundo laboral, es una ventaja y un
beneficio para las empresas, las multinacionales han tomado la batuda en el Ecuador sobre
este punto, pero a pesar de eso la tasa de desempleo de ellos considerando las personas
con sindrome de down, son altas, es importante recomendar a las fundaciones que trabajan
con ellos, que a pesar que la ley dispone incursionar a personas con discapacidad, es
mundo es competitivo es por eso que ellos deben pasar por un proceso de formacion y

desarrollo de competencias laborales, tecnificados.

La ventaja que brinda la OIT a través de los gobiernos nacionales, de enmarcar bajo una
ley la certificacion de competencias laborales, es una gran oportunidad y ventaja para
trabajar en la propuesta de continuar con iniciativas que conviertan a las personas con
discapacidad con oficios competitivos, que no les deje en el rol de victimas sino

protagonistas de su historia.

A través de la iniciativa de alianza por los jovenes, liderada por Nestlé existe la
posibilidad de continuar conectando sinergias con otras empresas, para seguir abriendo
un camino de sensibilizacién de la importancia de captar a personas con sindrome de
down para posiciones de apoyo, este proceso beneficia no solo a las personas, sino

también a sus familias, los colaboradores y la sociedad.

La inclusion es una ventaja para todos, no solo debemos ver la posibilidad de poder incluir
a personas con sindrome de down en estos tipos de oficios que seran certificados como
competencias laborales, sino también las empresas deben eliminar cualquier barrera u

obstaculo desde las politicas que se usan en los procesos de contratacion.

Otra de las recomendaciones, es no dejar de lado la sensibilidad y atencién a los familiares
de las personas con discapacidad, el acompafiamiento y compromiso hacia ellos es clave

para que la insercion no fracase y la confianza que ellos pueden generar hacia la empresa.
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Para finalizar, para poder implementar cualquier accion que contribuya a la diversidad e
inclusion las personas, las organizaciones deben comenzar a pensar de manera flexible
desde la modificacion del sistema educacion o profesional, la infraestructura, las horas de

trabajo y el entorno laboral.
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ANEXOS

Preguntas Entrevista a persona con sindrome de down

V V.V V V V VY

Hablame de ti

Dibuja que es lo que més te hace feliz

¢ Como se sientes cuando te miras al espejo? ¢ Quisieras cambiar algo de ti?
¢Qué es lo que mas admiras de tus padres?

¢ Cuales son tus temores 0 miedos?

¢ Como miras tu vida en el futuro?

¢ Te sentirias comodo trabajado?
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